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Die Logistikbranche ist nach der Automobilwirtschaft und dem Handel der größte
und bedeutsamste Wirtschaftsbereich in Deutschland. Damit rangiert sie noch vor der
Elektronikbranche sowie dem Maschinenbau und übertrifft dessen Beschäftigtenzahl
mit mehr als 3 Millionen um das Dreifache. Der Transport von Gütern in der Luft, auf
dem Seeweg, über die Schiene oder auf der Straße sowie deren Lagerung und die
dafür erforderliche Steuerung der Waren- und Informationsflüsse repräsentieren
wichtige ökonomische Faktoren, die unsere Volkswirtschaft nachhaltig stärken: So
hat die Branche nach Angaben des Bundesverbands Logistik für das Jahr 2020 rund
268 Milliarden Euro Umsatz erwirtschaftet. Zwar ist damit die Leistung im Wirtschafts-
bereich aufgrund der Einflüsse der Corona-Pandemie um 6 Prozent zurückgegangen,
für 2021 wird jedoch bereits wieder ein Wachstum von rund 4,4 Prozent erwartet. Der
europäische Logistikmarkt beläuft sich insgesamt auf rund 1.120 Mrd. Euro. Deutsch-
land hat daran mit rund 25 Prozent einen hohen Anteil, der sich nicht nur auf seine
geografische Lage im Herzen Europas, sondern vor allem auf seine internationale
Spitzenposition in Bezug auf die Infrastrukturqualität und Logistiktechnologie zu-
rückführen lässt.
Der Transport von Gütern durch Dienstleistungsunternehmen der Logistikbran-
che umfasst bemerkenswerterweise nur knapp die Hälfte der logistischen Leistungen,
die in Deutschland erbracht werden. Die andere Hälfte beinhaltet die Planung, Steue-
rung und Umsetzung von Logistikprozessen, die innerhalb von Unternehmen statt-
finden. Im Bereich der logistischen Dienstleistungen agieren ca. 60.000 Unterneh-
men, die überwiegend mittelständisch geprägt sind. Die Logistik ist nicht nur wegen
ihrer Beschäftigungswirkung und der Versorgungsfunktion für den Wirtschaftsstand-
ort Deutschland von herausragender Bedeutung. So bleibt es auch eine permanente
Herausforderung, die internationale Wettbewerbsfähigkeit der deutschen Industrie
und des Außenhandels im weltweiten Wettbewerb mithilfe der stetigen Neu- und
Weiterentwicklung hocheffizienter Logistikstrukturen sicherzustellen und nach Mög-
lichkeit sogar noch weiter zu erhöhen.
Die berufswissenschaftliche Forschung kann hier einen Beitrag leisten, indem
sie den durch Digitalisierung initiierten Wandel von Arbeits- und Geschäftsprozessen
und die sich daraus ergebenden geänderten Kompetenzanforderungen an Fachkräfte
untersucht. Speziell auf die Logistikbranche zugeschnitten stellt sich die übergeord-
nete Frage, welche Konsequenzen die digitale Transformation für diesen Sektor und
seine Beschäftigten besitzt. Digital gestützte Technologien unterstützen zunehmend
die Effektivität und Sicherheit des Gütertransports. Informationen zur Planung, Steue-
rung und Umsetzung von Logistikprozessen werden zu jeder Zeit und von jedem Ort
über Ländergrenzen hinweg ausgetauscht und für unterschiedlichste Zwecke verar-
beitet bzw. genutzt. Dieser kontinuierliche Prozess der Vernetzung und Automatisie-
rung verändert die Arbeits- und Geschäftsprozesse der Logistik, was u. a. neue oder
erweiterte Kompetenzprofile in dieser Branche entstehen lässt. Vor diesem Hinter-
grund führt der vorliegende Sammelband zentrale berufswissenschaftliche Erkennt-
nisse und Ergebnisse aus mehreren am Institut Technik und Bildung der Universität
Bremen im Bereich der Logistik durchgeführten bzw. begleiteten Forschungsprojek-
ten zusammen.
Die vielschichtigen Einsichten aus den verschiedenen Beiträgen geben interes-
sante und wichtige Impulse für die Logistikbranche, wie in einer zunehmend digitali-
sierten Welt einerseits Arbeits- und Geschäftsprozesse gestaltet und andererseits
Fachkräfte durch Weiterbildungsmaßnahmen besser unterstützt werden können. Da-
rüber hinaus bieten sich wertvolle Anknüpfungspunkte für eine weitergehende be-
rufswissenschaftliche und berufspädagogische Forschung und Entwicklung.
Bremen im März 2021,
Falk Howe
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Joanna Burchert, Michael Sander, Nils Weinowski
Die Logistikbranche und ihre Beschäftigten stehen aktuell vor einer Vielzahl technolo-
gischer, ökologischer und ökonomischer Herausforderungen. Gesucht werden effi-
zientere Strukturen zur Verfolgung von Warenströmen und Lieferketten, neue An-
triebstechnologien und sparsamere Logistikkonzepte. Um dem Ziel einer vollständig
vernetzten Warenkette näherzukommen, werden aktuelle Megatrends in der Branche
diskutiert. Dazu zählt z. B. die Nutzung künstlicher Intelligenz, kurz KI oder AI (für
Artificial Intelligence). Zukünftig sollen mit KI ausgestattete Rechnersysteme die Au-
tomatisierung in der Logistik selbst in die Hand nehmen und Prozesse vollautonom
steuern. Dazu werden Abläufe durch Sensoren und Kameras vollautomatisch beob-
achtet, Daten in Echtzeit erfasst und zur Auswertung an eine zentrale Rechnereinheit
gesendet. Computer erkennen effektiver als jeder menschliche Beobachter:innen,
wenn es zu auffälligen Abweichungen kommt, und sollen in Zukunft sogar selbst-
ständig reagieren und Produktionsprozesse anpassen, Waren umleiten oder Arbeits-
schritte verändern können.
Zur Bewältigung der dabei entstehenden Datenmengen rücken weitere Mega-
trends in der Logistikbranche in den Mittelpunkt. Dazu zählen technologische Kon-
zepte wie Big Data zur umfassenderen Nutzung von Daten zur Beschleunigung von
Logistikketten und die stärkere Integration der Blockchain-Technologie in die Logis-
tikprozesse, um eben diese Datenmengen sicher speichern, archivieren und ver-
schlüsseln zu können.
Auch soll mit dem sich hier abzeichnenden effizienteren Management von Wa-
renströmen der Problematik der sog. „letzten Meile“ begegnet werden. Kunden sollen
termingerecht ihre bestellten Waren in Empfang nehmen können, Fahrer:innen keine
Zeit auf Lieferrouten verschwenden, auf denen sie Empfänger:innen dann doch nicht
antreffen. Die Situation wird sich mit der Zunahme des Onlinehandels und mit der
Erschließung neuer Bereiche, wie dem Online-Lebensmittelhandel, weiter verschärfen.
Mögliche Lösungsansätze zur Erhöhung der Beschäftigten- und Kund:innenzufrie-
denheit im Zusammenhang mit dem Problem der letzten Meile werden in Drohnen-
lieferung, smarten Paketkästen oder smarten Haustüren gesehen, setzen aber glei-
chermaßen eine noch bessere Vernetzung von Liefernden und Kundschaft voraus.
Für den Sektor Straßengüterverkehr werden Möglichkeiten zur Erhöhung der
Fahrsicherheit durch immer ausgefeiltere Fahrassistenzsysteme entwickelt und er-
probt. Fortschritte in der Automatisierung sind zu berücksichtigen, da z. B. bei der
Verladung und im Lager zunehmend Roboter die Kontrolle übernehmen werden. Für
Berufskraftfahrer:innen steht dabei nicht nur das prominente autonome Fahren oder
Platooning im Mittelpunkt der Diskussionen, sondern es werden insgesamt Möglich-
keiten für eine Steigerung der Ergonomie des Fahrpersonals mit dem Ziel untersucht,
gutes Personal so lange wie möglich zu halten und, um dem Fachkräftemangel zu
begegnen, neue Fachkräfte für einen Beruf in der Logistikbranche zu gewinnen.
Die hier nur angerissenen Trends der Logistikbranche werden im Rahmen des
Sammelbandes nicht tiefergehend thematisiert. Sie bilden jedoch insgesamt den tech-
nologischen, ökonomischen und ökologischen Rahmen, der auch und gerade die digi-
tale Transformation der Arbeits- und Geschäftsprozesse der Logistikbranche mit ent-
sprechenden Konsequenzen für die Beschäftigten beschleunigt. Umso mehr gilt es
frühzeitig die sich daraus erwachsenden Weiterbildungsbedarfe zu identifizieren und
entsprechende Angebote für die Weiterbildung zu entwickeln.
Als Schnittstelle zwischen erzeugendem und produzierendem Gewerbe und der
Konsumption erfüllt die Transportlogistik eine zentrale wirtschaftliche Funktion und
ist ein Spiegel gesellschaftlicher und technischer Entwicklungen. Kaum eine Wert-
schöpfungskette ist nicht abhängig von logistischen Dienstleistungen und damit auch
von Berufskraftfahrer:innen und Fachkräften in der Lagerlogistik. Aufgrund ihrer in-
frastrukturell bedingten hohen Flexibilität ist die Straße der für Transporte am meis-
ten genutzte Verkehrsträger. Das fahrende Personal macht dabei rund zwei Drittel der
gesamten Beschäftigten im Straßengüterverkehr aus und bewältigt vielfältige Heraus-
forderungen. Die Arbeitsbedingungen im Transportgewerbe führen jedoch zu niedri-
gen Bewerber:innenzahlen, Ausbildungsverträge werden im Vergleich zu anderen
Berufen häufig vorzeitig aufgelöst. Es herrscht ein Fachkräftemangel, Transport-
dienstleistungen müssen vermehrt aus dem Ausland eingekauft werden. Durch Digi-
talisierung verändern sich Arbeits-, Geschäfts- und Kommunikationsprozesse. Die
Anforderungen an das fahrende Personal und an die Fachkräfte im Lager werden
vielschichtiger und tendenziell höher. Digitalisierung bietet aber Möglichkeiten die
Ergonomie von Arbeitsprozessen anders zu gestalten und damit die Attraktivität des
Berufes zu steigern. Für die berufswissenschaftliche Forschung wie auch für die Ge-
staltung von Weiterbildungsangeboten erwachsen hieraus zahlreiche Fragen und Ex-
perimentierfelder.
In diesem Sammelband stellen wir Erkenntnisse aus vier vom Bundesministe-
rium für Bildung und Forschung sowie dem Europäischen Sozialfonds geförderten
Projekten vor:
• LaSiDig – Integration von beruflicher Qualifizierung und Medienkompetenz für
Transport- und Logistik-Fachkräfte am Beispiel der Lernanwendung „Ladungs-
sicherung im intermodalen grenzüberschreitenden Transport von Gütern“
(https://www.projekt-lasidig.info/)
• MeMoApp – Medienkompetenz für mobiles, App-basiertes Arbeiten und Lernen
(https://www.itb.uni-bremen.de/ccm/projects/projekte/memoapp)
• Maridal – Maritimes Regionalnetzwerk für integratives Arbeiten und Lernen
(https://www.itb.uni-bremen.de/ccm/projects/projekte/maridal) und
• MeLoDi – Mensch und Logistik in der Digitalisierung (https://www.netzwerk-
melodi.de/)
12 Einleitung in den Sammelband
Es war uns in allen Projekten ein Anliegen, zunächst Erkenntnisse zu sammeln, dabei
interessierte Akteurinnen und Akteure als Feedback- und Impulsgeber:innen zu ge-
winnen, um daraus Impulse für die Weiterbildung abzuleiten. Das spiegelt sich in der
Struktur des vorliegenden Bandes wider. Der erste Abschnitt widmet sich der syste-
matischen Bestandsaufnahme der Berufskraftfahrer:innen. Mithilfe berufswissen-
schaftlicher Methoden wird die Rolle von Berufskraftfahrer:innen in der Gesellschaft
und dem volkswirtschaftlichen System Deutschlands eingeordnet und es werden ihre
beruflichen Handlungsfelder beschrieben. Der zweite Abschnitt untersucht und be-
schreibt die Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeits- und Geschäftsprozesse
von Unternehmen der Transportlogistik. Abgerundet wird der Abschnitt mit der For-
mulierung von daraus resultierenden Verschiebungen im Anforderungsprofil und
entsprechenden Weiterbildungserfordernissen für Berufskraftfahrer:innen und Fach-
kräfte in der Lagerlogistik. Im dritten Abschnitt werden die in den Forschungsprojek-
ten entwickelten Weiterbildungskonzepte zur Begegnung der veränderten Kompe-
tenzbedarfe vorgestellt und die Erfahrungen aus den Erprobungen reflektiert.
Zum Auftakt des Sammelbandes ordnen Weinowski und Sander mithilfe einer
Sektoranalyse für den Straßengüterverkehr ein, welche ökonomischen und techni-
schen Faktoren Einfluss auf die Arbeit von Berufskraftfahrer:innen haben und welche
Rolle dieser Beruf im deutschen Wirtschaftssystem einnimmt. Der Beitrag setzt wirt-
schaftliche Entwicklungstendenzen in Zusammenhang mit technischen Entwicklun-
gen und dem Berufsbild von Berufskraftfahrer:innen, um berufswissenschaftliche
Forschungsbedarfe zu formulieren.
Im anschließenden Beitrag von Sander und Weinowski nähern sich die Autoren
dem Beruf Berufskraftfahrer:in aus berufswissenschaftlicher Perspektive. Dabei ge-
hen sie generell auf die methodische Vorgehensweise zur Entwicklung beruflicher
Handlungsfeldstrukturen ein und entfalten dies ausführlich am Beruf Berufskraft-
fahrer:in. Schließlich zeigen die Autoren unterschiedliche Möglichkeiten auf, wie die
berufliche Handlungsfeldstruktur sowie deren Handlungsfeldbeschreibungen von
Berufskraftfahrer:innen für die Berufsbildungspraxis und -forschung sinnstiftend für
Lehr- und Lernprozesse eingesetzt werden können.
Der Beitrag zum Einsatz von digitalen Technologien in der Transport- und Lager-
logistik von Schall skizziert, welche Technologien zukünftig dort an Relevanz gewin-
nen und welche Auswirkungen sich aus der Digitalisierung hinsichtlich der Arbeits-
und Geschäftsprozesse kleiner und mittlerer Logistikunternehmen ergeben. Auf
Grundlage einer Befragung beschreibt Schall, dass Unternehmensprozesse durch
den Einsatz digitaler Technologien zunehmend beschleunigt werden und dass Be-
schäftigte infolgedessen mehr Kenntnisse über angrenzende Tätigkeitsbereiche benö-
tigen.
Roeske, Schlachter und Welling untersuchen in ihrem Beitrag die innerbetrieb-
liche Kommunikation. Der Fokus liegt dabei auf Kommunikationsprozessen zwi-
schen der Disposition und dem Fahrpersonal. Sie zeigen, dass dort aufgrund des mit-
unter zu wenig reflektierten Einsatzes digitaler Kommunikationsmedien erheblicher
Nachholbedarf besteht. Vorgestellt wird der „MeKoSmartHub“, eine digitale Lern-
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und Kommunikationsumgebung als Instrument zur Systematisierung der Kommu-
nikationsstrukturen und Tool für das betriebliche Wissensmanagement.
Siemer untersucht in ihrem Beitrag, inwiefern sich die digitalisierungsbezoge-
nen Auswirkungen auf Arbeits- und Geschäftsprozesse auf die Kompetenzanforde-
rungen und Weiterbildungsbedarfe von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern und
Fachkräften in der Lagerlogistik auswirken. Mithilfe eines Vergleichs von aktuell ge-
wünschten und zukünftig gewünschten Kompetenzen (Soll-Soll-Vergleich) werden zu
erwartende Weiterbildungserfordernisse formuliert.
Kirchner-Freis widmet sich in ihrem Beitrag der Frage, wie der zunehmenden
Bedeutung des Datenschutzrechtes im Rahmen von Forschungsvorhaben zur Digita-
lisierung sowohl für die Forschenden als auch für die Akteurinnen und Akteure aus
dem Forschungsfeld begegnet werden kann. Dies erläutert sie exemplarisch anhand
der Entwicklung einer digitalen Lern- und Arbeitsumgebung für die Logistikbranche
und stellt den sich daraus ergebenden Weiterbildungsbedarf heraus.
Burchert, Naumann, Petermann, Schall, Siemer und Weinowski beschreiben in
einem projektübergreifenden Beitrag angebots- und nachfrageorientierte Strategien,
um digitale Weiterbildungsformate für kleine und mittlere Transport- und Logistikun-
ternehmen zu gestalten. Microlearning wird als Ansatz genutzt, um selbstgesteuertes
Lernen im Arbeitsprozess und an beruflichen Schulen zu bereichern. Hierbei fließen
u. a. die Themen digitaler Tachograf sowie gängige Zurrverfahren als beispielhaft
identifizierte Inhalte nach dem Berufskraftfahrerqualifikationsgesetz (BKrFQG) in
didaktische Umsetzungskonzepte ein.
Im Beitrag zur Mikrodidaktik des Microlearning stellt Burchert Überlegungen
zur arbeitsprozessorientierten Gestaltung von Microlearning für die berufliche Bil-
dung von Erwachsenen zusammen und begründet diese mit (berufs-)pädagogischen
und psychologischen Forschungserkenntnissen. Arbeitsprozessorientierung wird da-
bei reflektiert mit Bezug auf die Wahl und Gestaltung von Inhalten, das fachliche Vor-
wissen der Lernenden, die Evaluation beruflichen Wissens, den Einbezug beruflicher
Praxisgemeinschaften und die Integration in Arbeitsprozesse.
Im anschließenden Beitrag untersucht Roppertz das Lernmedium Erklärvideo auf
seine Potenziale für die betriebliche Weiterbildung im Anwendungsfall maritimer Wirt-
schaft. Dafür wurden basierend auf lehr-lerntheoretischen Vorüberlegungen Erklär-
videos produziert und in Schulungen eines norddeutschen Weiterbildungszentrums
getestet. Anhand der Ergebnisse aus dieser Erprobung werden Gelingensbedingun-
gen für die Implementation in betriebliche Weiterbildungsstrukturen abgeleitet und
diskutiert.
Ball, Ball, Burchert und Funke befassen sich in ihrem Beitrag mit den Möglich-
keiten, wie mithilfe digital gestützter Lernansätze Kompetenzen und Kompetenz-
niveaus bzw. -stufen dargestellt werden können. Am Beispiel der Ladungssicherung
stellen die Autorinnen und Autoren zwischen der Formulierung von Kompetenzen
und einer Abbildung der Kompetenzentwicklung eine Klammer mit der Idee her,
einen spielerischen Ansatz zur Steigerung der Lernmotivation zu erreichen.
14 Einleitung in den Sammelband
Die Herausgeber:innen möchten mit der Vorlage dieses Sammelbandes insbe-
sondere das Fachpersonal in der Logistikbranche, Bildungspersonal, Weiterbildungs-
träger, Learning Designer:innen, Forscher:innen und Studierende unterstützen. Die
zusammengetragenen Erkenntnisse können zur Gestaltung digital gestützter betrieb-
licher Prozesse, z. B. auch zur Begründung von Innovationen, zum Kennenlernen der
Branche, Informieren über methodische Ansätze der beruflichen Weiterbildung und
der Berufsbildungsforschung (z. B. Sektoranalyse und die Entwicklung einer Beruf-
lichen Handlungsfeldstruktur) und als Grundlage für die nachhaltige Gestaltung von
Weiterbildungsprogrammen genutzt werden. Um dieser breiten Zielgruppe gerecht
zu werden, verfolgte das Herausgeberteam das Ziel, die gewonnenen wissenschaft-
lichen Erkenntnisse in einer Form darzustellen, die immer auch die berufliche Wirk-
lichkeit als Bezugspunkt im Auge behält und Lösungsansätze für diese liefert.
Nicht alle Menschen, die in den Projekten mitgearbeitet haben, fanden die Zeit,
einen Beitrag zu diesem Buch zu leisten. Dennoch sind die Befunde, die sich hier
widerspiegeln, auch diesen Kolleginnen und Kollegen zu verdanken. Das möchten
wir an dieser Stelle deutlich zum Ausdruck bringen und ihnen – ebenso wie den Auto-
rinnen und Autoren – Danke sagen für die Zeit der gemeinsamen Ideenfindung, kri-
tisch-konstruktiven Forschung und Entwicklung.
Bremen im März 2021,
Joanna Burchert, Michael Sander und Nils Weinowski
Dieser Sammelband wurde mit Mitteln des Bundesministeriums für Bildung und
Forschung (BMBF) und aus dem Europäischen Sozialfonds der Europäischen Union
(ESF) gefördert. Die Verantwortung für den Inhalt dieser Veröffentlichung liegt bei
den Autorinnen und Autoren.
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Funktion von Berufskraftfahrer:innen im
deutschen Wirtschaftssystem und Einflüsse
auf ihr Berufsbild
Nils Weinowski, Michael Sander
Abstract
Digitalisierungsbezogene Veränderungen nehmen Einfluss auf die gesamte Wert-
schöpfungskette von Transportunternehmen. Die Arbeitsprozesse von und damit auch
die Anforderungen an Berufskraftfahrer:innen verändern sich dadurch. Der vorlie-
gende Beitrag in Form einer Sektoranalyse erfasst und beschreibt technische und
wirtschaftliche Faktoren, die Einfluss auf die Arbeit von Berufskraftfahrer:innen ha-
ben, die im Bereich der gewerblichen Gütertransporte unterwegs sind. Im Fokus steht
dabei zunächst die volkswirtschaftliche Einordnung und Beschreibung des Straßen-
güterverkehrs, um auf diesem Wege die Funktion von Berufskraftfahrer:innen in der
Gesellschaft im Allgemeinen und der deutschen Wirtschaft im Speziellen verstehen
zu können. Ausgehend davon wird der Beruf auf ordnungspolitischer Ebene betrach-
tet und die derzeitige Beschäftigungsstruktur und Ausbildungssituationen diskutiert,
um abschließend grundlegende Entwicklungen zu benennen und Ansatzpunkte für
anschließende Forschungsvorhaben zu formulieren.
Schlagworte: Berufskraftfahrer:in, Berufliche Bildung, Digitalisierung, Sektoranalyse
Digitalization-related changes are influencing the entire value chain of transport com-
panies. As a result, the work processes of professional drivers are changing, and with
them the demands they have to meet. This article, in the form of a sector analysis,
records and describes technical and economic factors that influence the work of pro-
fessional drivers who transport goods for commercial purposes. The focus is first on
the economic classification and description of road freight transport in order to under-
stand the function of professional drivers in society in general and in the German
economy in particular. Based on this, the profession will be considered on a regulatory
level and the current employment structure and training situations will be discussed
in order to finally identify fundamental developments to which it is necessary to react
and to formulate starting points for subsequent research projects.
1 Einleitung
Berufe sind keine starren Konstruktionen. Sie sind das Ergebnis eines gesellschaft-
lichen Aushandlungsprozesses, angestoßen durch Bedürfnisse der Wirtschaft – also
als eine Art gesellschaftliche Arbeitsteilung zu verstehen. Das Berufsbild sowie die
Kompetenzen, die man für die Ausübung eines Berufs benötigt, werden in einem
politischen Prozess ausgehandelt und in Ordnungsmitteln festgehalten. Berufe wer-
den also gewissermaßen definiert. Diese Definition ist dabei immer als eine Moment-
aufnahme zu verstehen und kann gesellschaftliche Wandlungsprozesse (wie z. B. die
Digitalisierung) und damit einhergehende Herausforderungen und Konsequenzen
nur bedingt berücksichtigen. Es ist daher notwendig Berufe regelmäßig vor dem Hin-
tergrund aktueller Entwicklungen zu reflektieren. In diesem Zusammenhang wurde
im Rahmen des vom Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) sowie
dem Europäischen Sozialfonds (ESF) geförderten Projekts „Medienkompetenz für
mobiles, app-basiertes Arbeiten und Lernen (MeMoApp)“ die vorliegende Sektorana-
lyse für den Berufskraftfahrer:innen beheimatenden Straßengüterverkehr erstellt.1
Sektoranalysen dienen der Erschließung einer Domäne, um technische, ökonomi-
sche sowie gesellschaftliche Einflüsse auf die betroffenen Berufsbilder zu identifizie-
ren (vgl. Becker/Spöttl 2008, S. 72 ff.).
Der Beruf Berufskraftfahrer:in unterteilt sich in die Bereiche des Güter- und des
Personenverkehrs. In diesem Fall erfolgt die Sektoranalyse mit dem Fokus auf Berufs-
kraftfahrer:innen, deren Tätigkeit der gewerbliche Transport von Gütern ist. Anhand
öffentlich zugänglicher Quellen werden folgend Informationen zusammenfassend
dargestellt, um einen kompakten Überblick über die Arbeitswelt von Berufskraftfah-
rer:innen zu sammeln. Das dient in diesem Fall in erster Linie der „Identifizierung
von für die Berufsbildung relevanten Informationsfeldern und diesbezüglichen Ent-
wicklungen“ (ebd., S. 75) und verfolgt das Ziel, unter Berücksichtigung sektorspezifi-
scher Strukturen weiteren berufswissenschaftlichen Forschungsbedarf zu formulie-
ren.
Ausgangspunkt der vorliegenden Sektoranalyse ist der dem Straßengüterverkehr
übergeordnete Sektor Güterverkehr. Dieser wird anhand zentraler Merkmale und
wirtschaftlicher Kennzahlen kompakt dargestellt sowie abschließend der Frage nach-
gegangen, welche Rolle dem hier zur Untersuchung stehenden Straßengüterverkehr
darin zukommt.
Anschließend wird der Fokus zunächst auf den Straßengüterverkehr selbst ge-
legt. Im Abschnitt 3 liegt das Interesse darin, die Geschäftsfelder und Strukturen in-
nerhalb des Sektors zu erfassen, um ein grundlegendes Verständnis von Transport-
1 Die vorliegende Sektoranalyse erfolgte im Jahr 2017 zu Beginn des Projektstarts von MeMoApp. Den in der Schlussbe-
trachtung formulierten Forschungsbedarfen wurde sowohl in MeMoApp selbst als auch in anderen Projekten, an denen
das Institut Technik und Bildung der Universität Bremen beteiligt ist, weiter (aber noch nicht abschließend) nachgegan-
gen. Somit sind die in der Schlussbetrachtung formulierten Forschungsbedarfe nicht als der aktuelle Forschungsstand,
sondern als Eingangsvoraussetzung für die Beiträge in diesem Sammelband zu verstehen, welche sich ebenfalls mit dem
Beruf Berufskraftfahrer:in beschäftigen. Zur Veröffentlichung der Sektoranalyse in diesem Buch wurden die herangezoge-
nen Quellen jedoch erneut überprüft und aktualisiert.
20 Sektoranalyse Straßengüterverkehr: die Funktion von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern
prozessen zu entwickeln. Zudem werden zentrale Akteurinnen und Akteure vorgestellt,
die Einfluss auf diese Prozesse und damit direkt und/oder indirekt auch auf die Arbeit
von Berufskraftfahrer:innen nehmen.
Abschnitt 4 beschäftigt sich mit der wirtschaftlichen Entwicklung des Sektors.
Dabei wird zunächst ein Blick auf die Unternehmensstruktur und die momentane
wirtschaftliche Lage der Branche geworfen. Die Betrachtung der Entwicklungsaus-
sichten erfolgt an dem Punkt ohne Berücksichtigung aktueller Entwicklungen rund
um das Coronavirus. Diese werden anschließend auf Grundlage aktueller Informatio-
nen des Bundesamts für Güterverkehr (BAG) in einem gesonderten Abschnitt be-
trachtet.
Anschließend rückt in Abschnitt 5 der Beruf Berufskraftfahrer:in in den Fokus
der Untersuchung. Von zentralem Interesse sind dabei die unterschiedlichen Qualifi-
kationswege zur Erlangung des Berufs, die Beschäftigungsstruktur von fahrendem
Personal im Straßengüterverkehr sowie veränderte Anforderungsprofile seitens der
Unternehmen. Im abschließenden Abschnitt werden die Erkenntnisse der Sektorana-
lyse zusammengeführt und hinsichtlich berufswissenschaftlicher Aspekte diskutiert.
2 Das Güterverkehrssystem
Bevor der gewerbliche Straßengüterverkehr in den Fokus der Analyse rückt, wird zu-
nächst der übergeordnete Sektor des Güterverkehrssystems betrachtet. Ausgehend
von einer begrifflichen Betrachtung wird zum einen der Güterverkehr im volkswirt-
schaftlichen Verkehrssystem verortet sowie zum anderen die Funktion von Transpor-
ten in Wertschöpfungsketten von Unternehmen erörtert. Ziel dabei ist es, die Rolle
des Straßengüterverkehrs im gesamten Güterverkehrssystem herauszuarbeiten. Der
Abschnitt schließt mit einer Darstellung wirtschaftlicher Kennzahlen und Entwick-
lungstendenzen des Sektors ab.
Übergeordnete Merkmale des Güterverkehrssystems
Alltagssprachlich wird unter Transport die „Beförderung von Dingen oder Lebewesen“
(Duden o. J.) verstanden. Die Definition von Transport ist hier sehr weit gefasst und
kann sowohl das Umräumen von Haushaltsgütern von einem in den anderen Kü-
chenschrank mithilfe des menschlichen Körpers als auch die Beförderung von in
China gefertigten Smartphones in deutsche Elektronikmärkte mithilfe von Lastkraft-
wagen (Lkw), Schiff, Bahn und/oder Flugzeug umfassen. Auf der Suche nach Ge-
meinsamkeiten dieser beiden vermeintlich sehr unterschiedlichen Vorgänge stößt
man bereits auf zentrale Begriffe der Transportlogistik: Etwas (Transportgut) soll von
einen an den anderen Ort gelangen (Transportbedarf). Dazu ist eine Ortsveränderung,
also ein physischer Prozess der Raumüberbrückung notwendig (Transport). Für diese
Ortsveränderung ist ein geeignetes Transportmittel zu wählen.
Ein entscheidender Unterschied jedoch führt zu einer ersten Eingrenzung des
Transportbegriffes im Rahmen dieses Beitrags: Im ersten Beispiel wird mit der
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Umsortierung der eigenen Küche kein gewerblicher Zweck, sondern ein rein persön-
liches Interesse verfolgt. Das zweite Beispiel hingegen stellt einen zentralen Vorgang
innerhalb einer unternehmerischen Wertschöpfungskette dar. Diese Art von Trans-
porten ist in diesem Abschnitt von Interesse und findet zwischen zwei Standorten
eines Unternehmens oder überbetrieblich zwischen Standorten unterschiedlicher
Unternehmen statt (vgl. Klaus et al. 2012, S. 590). Krieger (o. J.) fasst im Gabler Wirt-
schaftslexikon einen Transport zwischen zwei Standorten eines oder unterschied-
licher Unternehmen unter dem Begriff außerbetrieblicher Transport zusammen und
definiert diesen als „Raumüberbrückung von Gütern mithilfe von Transportmitteln.
Zentrale Funktionen des Transportes sind die Beförderung und der dazu erforderliche
Umschlag“ (Krieger 2018).
Transportmittel im betrachteten Sektor umfassen See- und Binnenschiffe, Eisen-
bahnen, Lastkraftwagen und Flugzeuge, deren Auswahl, je nach Transportbedarf, öko-
nomischen, ökologischen und gesetzlichen Faktoren unterliegt (vgl. Klaus et al. 2012,
S. 590). Rohr- und Pipelinesysteme zum Transport von Flüssigkeiten und Gasen fallen
ebenfalls in diese Definition, werden jedoch im Folgenden vernachlässigt. Vorausset-
zung für die Auswahl eines der genannten Transportmittel ist neben den genannten
unternehmerischen Faktoren, dass für das gewählte Transportmittel entsprechende
Transportwege zur Verfügung stehen. Heiserich et al. (2011) haben das Verkehrssys-
tem mit dem Fokus auf den Güterverkehr aus volkswirtschaftlicher Perspektive darge-
stellt (siehe Abbildung 1). Der Güterkraftverkehr findet auf den Transportwegen zu
Land, Luft und Wasser statt, welche wiederum unterschiedliche Verkehrsträger – also
die benötigte Infrastruktur wie z. B. Straßen- und Schienennetz sowie Luft- und Was-
serverkehrswege – beheimaten.
System zur Gütertransformation (Quelle: Heiserich, Helbig & Ullmann 2011, S. 82)
Anhand des in Abbildung 2 gezeigten Systems zur Gütertransformation wird die
Rolle des Transportsektors innerhalb einer Wertschöpfungskette dargestellt. Es unter-
Abbildung 1:
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teilt den Güterfluss in Güterentstehung, -verteilung und -verwendung, wobei die
Güterverteilung dem Aufgabenbereich des Transportsektors entspricht. Sie bildet die
Schnittstelle zwischen der Entstehung und Verwendung von Gütern, also dem Trans-
port von Gütern von der Produktion zum Konsumenten oder von Gütern zur Wei-
terverarbeitung an einem anderen Ort. Während des Transportvorgangs, also der
physikalischen Raumüberbrückung, erfolgt grundsätzlich keine Veränderung des
Transportguts. Ausnahmen stellen Reifeprozesse von z. B. Lebensmitteln dar (vgl.
Gleißner/Femerling 2016, S. 5). Als Schnittstelle zwischen Herstellung (primärer Sek-
tor) bzw. Produktion (sekundärer Sektor) und Konsumption ist der Güterkraftverkehr
dem Dienstleistungssektor (tertiärer Sektor) zuzuordnen (vgl. Becker/Spöttl 2008,
S. 75 f.).
Schema Güterverkehr (Quelle: Heiserich, Helbig & Ullmann 2011, S. 9)
Wirtschaftliche Betrachtung des Güterverkehrssystems
Die deutsche Wirtschaft setzte ihren Wachstumskurs 2019 fort. Im Vergleich zum
Jahr 2018 erhöhte sich das Bruttoinlandsprodukt preisbereinigt um 0,6 %. Dies stellt
ein zu den Vorjahren geringeres Wachstum dar. Dabei wuchs der Dienstleistungsbe-
reich insgesamt um 1,7 %. Das produzierende Gewerbe hingegen verbuchte einen
Rückgang um 3,6 %, wobei das Baugewerbe mit einem Wachstum von 4,0 % sich ent-
gegen diesem Trend entwickelte. Der Bereich Verkehr und Lager konnte, trotz des
Rückgangs im produzierenden Gewerbe, einen Anstieg von 1,1 % verzeichnen und
setzt damit die Entwicklung der Vorjahre fort (vgl. BAG 2020, S. 6).
Abbildung 2:
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Die insgesamt beförderte Gütermenge auf Straße, Schiene und in der Luft er-
höhte sich 2019 im Vergleich zum Vorjahr um 0,4 % auf rund 3.700 Millionen Tonnen
und ließ die Verkehrsleistung um 0,6 % auf 455,6 Milliarden Tonnenkilometer stei-
gen. Ein vergleichsweise großes Wachstum hatte die Binnenschifffahrt zu verzeich-
nen, nachdem sie 2018 mit langanhaltenden Niedrigwasserphasen zu kämpfen hatte.
Betrachtet man die auf den jeweiligen Verkehrsträgern transportierte Gütermenge,
wird deutlich, dass der Straßengüterverkehr mit 3.200 Millionen Tonnen (im Gegen-
satz zu 340 bzw. 205 Millionen Tonnen im Schienengüterverkehr bzw. Binnenschiff-
fahrtsverkehr) hinsichtlich des Transportvolumens führend ist (vgl. ebd., S. 7 ff.). Im
Güterverkehrssystem nimmt der Straßengüterverkehr damit eine zentrale Rolle ein.
Der Verkehrsträger Straße ermöglicht es Güter zu einem beliebigen Ort, der an das
Straßennetz angeschlossen ist, zu transportieren; ein Vorteil gegenüber dem Schie-
nengüter-, Luftfracht- und Schifffahrtsverkehr, bei denen die Infrastruktur der jewei-
ligen Verkehrsträger zumeist einen Umschlag auf den Verkehrsträger Straße notwen-
dig macht, um Güter zum Zielort zu transportieren.
3 Geschäftsfelder und Strukturen des
Straßengüterverkehrs
Nachdem im Abschnitt 2 die Rolle des Straßengüterverkehrs im übergeordneten Sek-
tor eingeordnet wurde, wird dieser folgend anhand zentraler Geschäftsfelder und
Strukturen betrachtet. Einen ersten Anhaltspunkt bietet die Definition von Klaus et al.
(2012) im Gabler Lexikon: Logistik:
„Straßengüterverkehr (synonym Güterkraftverkehr) bezeichnet Gütertransporte, die mit
Kraftfahrzeugen auf dem Verkehrsträger Straße erfolgen. Straßengüterverkehr findet als
Werkverkehr (Transport für das eigene Unternehmen bei gleichzeitigem Beförderungs-
verbot für Dritte) und als gewerblicher Straßengüterverkehr durch spezialisierte Dienst-
leister (Logistik-Dienstleister) statt.“ (Klaus et al. 2012, S. 536)
Unterschieden wird hier zwischen Werkverkehr, als unternehmenseigenem Güter-
transport, und gewerblichem Straßengüterverkehr, als Dienstleistung für Dritte. Die
rechtliche Grundlage des Straßengüterverkehrs stellt das Güterkraftverkehrsgesetz
(GüKG)2 dar. In § 1 Absatz 1 des GüKG wird ergänzend zu der o. g. Definition das zu-
lässige Gesamtgewicht der Kraftfahrzeuge einbezogen:
„Güterkraftverkehr ist die geschäftsmäßige oder entgeltliche Beförderung von Gütern mit
Kraftfahrzeugen, die einschließlich Anhänger ein höheres zulässiges Gesamtgewicht als
3,5 Tonnen haben.“ (§ 1 Absatz 1 des GüKG)
2 Güterkraftverkehrsgesetz vom 22. Juni 1998 (BGBl. I S. 1485), das zuletzt durch Artikel 141 des Gesetzes vom 20. Novem-
ber 2019 (BGBl. I S. 1626) geändert worden ist.
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Im Folgenden werden der Werkverkehr und der gewerbliche Güterkraftverkehr unter-
sucht, um mögliche Unterschiede in den Strukturen der jeweiligen Geschäftsfelder
zu elaborieren. Anschließend werden typische Transportformen betrachtet um erste
Einblicke in die Arbeits- und Geschäftsprozesse von Berufskraftfahrerinnen und -fah-
rern zu bekommen. Der Abschnitt schließt mit der Darstellung von zentralen Ak-
teuren und Strukturen des Sektors ab.
Werkverkehr und gewerblicher Güterkraftverkehr
Gewerblicher Güterkraftverkehr ist der entgeltliche oder geschäftsmäßige Transport von
Gütern. Er unterliegt einer Erlaubnispflicht. Die Erlaubniserteilung erfolgt durch das
BAG und ist an die Zuverlässigkeit, fachliche Eignung und Leistungsfähigkeit des
Unternehmens geknüpft. Die erste Erlaubnis ist auf fünf Jahre befristet, wird an-
schließend aber zeitlich unbefristet erteilt, sofern die Bedingungen weiterhin erfüllt
sind. Werkverkehr stellt den Transport von Gütern für eigene Zwecke eines Unterneh-
mens dar und darf dabei ausschließlich durch unternehmenseigene Fahrer:innen er-
folgen. Im Gegensatz zum gewerblichen Straßengüterverkehr ist der Werkverkehr
nicht genehmigungspflichtig, muss jedoch beim BAG angemeldet werden. Zwei oder
mehrere Unternehmen eines Konzerns werden nach dem GüKG nicht als wirtschaft-
liche Einheit betrachtet, sodass Transporte zwischen ihnen nicht als Werkverkehr ab-
gewickelt werden dürfen (vgl. Vahrenkamp/Kotzab 2017, S. 71 f.).
Werkverkehr wird vor allem im Nahverkehr von Unternehmen genutzt. Grund
dafür ist das Verbot, Rückfracht am Transportziel aufzunehmen. Nach Auslieferung
der Güter dürfen also keine neuen Güter aufgenommen werden, um sie ausgehend
vom Transportziel weiter zu transportieren. Es entstehen somit Leerfahrten. Der ge-
werbliche Güterkraftverkehr ist von diesem Verbot nicht betroffen und kann somit
eine höhere Transportleistung erzielen. So entstehen beim Werkverkehr höhere Kos-
ten pro Tonnenkilometer, wodurch es häufig wirtschaftlicher ist Transportdienstleis-
tungen für Gütertransporte im Fernverkehr in Anspruch zu nehmen (vgl. ebd.,
S. 71 ff.). Gründe für Unternehmen, trotz der potenziell höheren Kosten am Werkver-
kehr festzuhalten, sind vor allem die ständige Verfügbarkeit und der flexible Einsatz
der eigenen Fahrzeuge sowie die Nähe zum Kunden, die durch eigenes Fahrpersonal
hergestellt wird. Beliebt ist der Werkverkehr daher vor allem bei Unternehmen der
lokalen Bauwirtschaft und des lokalen Einzelhandels (vgl. ebd., S. 72 ff.).
Transportformen
Um einen Einblick in die grundlegenden Aufgaben des Straßengüterverkehrs zu ge-
ben, werden in diesem Abschnitt typische Transportformen umrissen. Abhängig von
Art und Umfang des Transportguts wird im Straßengüterverkehr auf verschiedene
Transportformen zurückgegriffen. Diese sind in Abbildung 3 schematisch dargestellt.
Neben Art und Umfang spielen Gewicht, Größe und Eilbedürftigkeit eine tragende
Rolle bei der Auswahl der Transportform.
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Transportformen des Straßengüterverkehrs (Quelle: Deymann 2011, S. 6)
Bei einer Komplettladung werden die Transportgüter direkt vom Versender zum Emp-
fänger transportiert. Die Transportroute besteht lediglich aus Be- und Entladestelle,
wodurch der Dispositionsaufwand vergleichsweise gering ist. Bei Teilladungen werden
im Laufe der geplanten Route mehrere Transportgüter auf- und abgeladen. Um eine
effiziente Auslastung des Transportmittels zu gewährleisten, steigt der Dispositions-
aufwand und es kommt häufiger zu Leerfahrten. Beim Sammelgut handelt es sich, im
Gegensatz zur Komplettladung und Teilladung, um einen mehrstufigen Transport.
Die Transportgüter werden von verschiedenen Ausgangspunkten zu einem Umschlag-
platz gebracht und dort zusammengeführt. Von dort aus werden sie gesammelt zu
einem weiteren Umschlagplatz transportiert, von wo aus sie anschließend an den
Empfänger ausgeliefert werden (vgl. Clausen/Geiger 2013, S. 145 ff.).
Zentrale Akteure im Straßengüterverkehr
Politische Organe und Aufsichtsbehörden
Mit politischen Organen und Aufsichtsbehörden sind jene Akteure gemeint, welche
die Rahmenbedingungen des Straßengüterverkehrs schaffen und überwachen. Aber
auch gewerbliche sowie private Endkunden sind als Akteure Bestandteil des Sektors,
indem sie Ansprüche in Themen des Umweltschutzes und Nachhaltigkeit auf dem
Markt nachfragen (Clausen/Geiger 2013, S. 143).
Auf politischer Ebene spielt die Bereitstellung der Verkehrsinfrastruktur eine tra-
gende Rolle. Für den Neu- und Ausbau sowie den Erhalt von Bundesfernstraßen ist
das Bundesministerium für Verkehr, Bau und Stadtentwicklung (BMVBS) verantwort-
lich. Es schafft rechtliche Rahmenbedingungen für ein leistungsfähiges Verkehrssys-
tem, das möglichst umwelt- und klimafreundlich ist, und hat damit direkten Einfluss
auf den Straßengüterverkehr (vgl. Clausen/Geiger 2013, S. 144). Seit dem 01. Januar
Abbildung 3:
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2021 übernimmt die Autobahn GmbH des Bundes sämtliche Aufgaben der Verwaltung,
des Baus und der Instandhaltung von Autobahnen.3
Das Bundesamt für Güterverkehr (BAG) ist als selbstständige Bundesbehörde für
die Durchführung von Kontrollen zuständig, um die Einhaltung des GüKG sicherzu-
stellen. Außerdem führen sie seit Einführung der Lkw-Maut in Deutschland Maut-
kontrollen durch. Auf kommunaler Ebene spielen dazu die zuständigen Straßenver-
kehrsbehörden, durch Anordnung von Verkehrsbeschränkungen und Erteilen von
Sondernutzungserlaubnissen, eine Rolle. Ebenfalls auf kommunaler Ebene befinden
sich die Kraftfahrzeugzulassungsstellen, welche Fahrerlaubnisse für Berufskraftfah-
rer:innen ausstellen und für die An- und Abmeldung von Kraftfahrzeugen zuständig
sind (vgl. Clausen/Geiger 2013, S. 144).
Indirekten Einfluss auf den Straßengüterverkehr haben darüber hinaus Unter-
nehmen der Fahrzeugentwicklung und -herstellung, die den technischen Fortschritt
von Lastkraftwagen vorantreiben und damit Einfluss auf die Branche sowie Arbeitsbe-
dingungen von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern haben.
Berufsgenossenschaft
Unternehmen sind gesetzlich verpflichtend Mitglied in einer der neun Berufsgenos-
senschaften in Deutschland. Berufsgenossenschaften sind Körperschaften des öffent-
lichen Rechts und die Träger der gesetzlichen Unfallversicherung für privatwirtschaft-
liche Unternehmen. In Fällen von Arbeitsunfällen und arbeitsbedingten Krankheiten
werden betroffene Arbeitnehmer:innen durch die Berufsgenossenschaft medizinisch,
beruflich und sozial rehabilitiert. Neben dem Versicherungsschutz ist die Verhütung
von Arbeitsunfällen und arbeitsbedingten Krankheiten bei ihren Mitgliedsunterneh-
men ihre zentrale Aufgabe. Die neun deutschen Berufsgenossenschaften sind nach
Wirtschaftszweigen gegliedert und jedes Unternehmen wird dem entsprechenden
Bereich zugeordnet. Für Unternehmen des Güterverkehrs ist dies in der Regel die
Berufsgenossenschaft Verkehrswirtschaft, Post-Logistik und Telekommunikation (BG Ver-
kehr).4
Sozialpartner
Unternehmen im Straßengüterverkehr können Berufsverbänden beitreten, welche
ihre Interessen nach außen vertreten. Mitarbeiter dieser Unternehmen können sich
entsprechend in Gewerkschaften organisieren. Die wichtigsten Institutionen werden
an dieser Stelle kurz vorgestellt, wobei sich die Darstellung auf Interessenvertretun-
gen aus dem Bereich Güterkraftverkehr beschränkt, sowie auf Gewerkschaften, in de-
nen sich Berufskraftfahrer:innen organisieren können. Werkverkehr betreibende Un-
ternehmen sind in der Regel in einem Berufsverband organisiert, der ihrem primären
Gewerbe entspricht, im Werkverkehr tätige Berufskraftfahrer:innen entsprechend in
der jeweiligen Gewerkschaft des Wirtschaftszweigs.
3 Homepage der Autobahn GmbH des Bundes: https://www.autobahn.de/
4 Homepage der BG Verkehr: https://www.bg-verkehr.de/
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Der Bundesverband Güterverkehr Logistik und Entsorgung e. V. (BGL) ist ein Berufs-
verband für Unternehmen in den Bereichen Straßengütertransport, Logistik, Spedi-
tion, Lagerung und Entsorgung. Der Verband ist die Dachorganisation der dazugehö-
rigen Landesverbände. Der BGL vertritt rund 7.000, hauptsächlich mittelständische,
Unternehmen, die im jeweiligen Landesverband Mitglied sind. Der Verband hat sei-
nen Hauptsitz in Frankfurt am Main und betreibt jeweils ein Büro in Brüssel und
Berlin, um die Interessen seiner Mitglieder in der Europäischen Kommission bzw. in
der Bundesregierung zu vertreten. Außerdem beteiligt er sich an der Mitgestaltung
von Aus- und Weiterbildung von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern und bietet be-
rufsbezogene Informationen und Schulungsmaßnahmen.5
Der Deutsche Speditions- und Logistikverband e. V. (DSLV) ist ebenfalls ein Ver-
band, der Unternehmen der Transport- und Logistikbranche vertritt. Der DSLV ver-
tritt rund 3.000 Mitgliedsunternehmen in 16 Landesverbänden, welche ca. 90 % des
gesamten Umsatzes der Transport- und Logistikbranche erwirtschaften. Der Verband
beteiligt sich an verkehrspolitischen Diskussionen und nimmt im Namen seiner Mit-
glieder Stellung zu Gesetzesvorhaben, Verordnungen und Richtlinien. Ebenfalls stellt
er seinen Mitgliedern Informationen bereit und veranstaltet fachspezifische Foren,
Seminare und Workshops.6
Die Kraftfahrergewerkschaft ist eine Arbeitnehmervertretung, die für tätige Be-
rufskraftfahrer:innen des Straßengüter- und Personenverkehrs eintritt. Sie setzt sich
für ihre Mitglieder in berufs- und tarifpolitischen Themen ein und beschäftigt sich
darüber hinaus mit aktuellen Belangen von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern.7
Im Fachbereich Postdienste, Speditionen und Logistik der Vereinten Dienstleistungs-
gewerkschaft (ver.di) können sich Berufskraftfahrer:innen organisieren. ver.di vertritt
ihre Mitglieder ebenfalls in berufs- und tarifpolitischen Themen und bietet darüber
hinaus weitere Serviceleistungen rund um das berufliche Leben ihrer Mitglieder an.
Dazu gehören die Bereitstellung von Informationsmaterial sowie die Vertretung von
Arbeitnehmerinteressen in Politik und Wirtschaft.8
4 Wirtschaftliche Strukturen des Straßengüterverkehrs
Aufgrund seiner hohen Flexibilität im Vergleich zum Schienengüter- und Binnen-
schifffahrtsverkehr ist der Straßengüterverkehr auf nationaler Ebene die meist ge-
nutzte Verkehrsform im Transportsektor. Insbesondere für Entfernungen bis 400 Ki-
lometer sind Transporte auf der Straße deutlich schneller als auf der Schiene, zumal
die Güter direkt vom Verlader zum Zielort geliefert werden können, ohne zusätzlich
umgeschlagen werden zu müssen (vgl. Vahrenkamp/Kotzab 2017, S. 11). Durch diese
Flexibilität ist der Straßengütertransport die Transportform mit dem höchsten Um-
5 Homepage des Bundesverbands Güterverkehr Logistik und Entsorgung: http://www.bgl-ev.de/
6 Homepage des Deutschen Spedition- und Logistikverbands: https://www.dslv.org/
7 Homepage der Kraftfahrergewerkschaft: http://www.kraftfahrergewerkschaft.de/
8 Homepage des Fachbereichs Postdienste, Speditionen und Logistik der ver.di: http://psl.verdi.de/
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satz und der größten transportierten Gütermenge. Es ist ein weiterer Anstieg der
Wirtschaftsleistung in diesem Sektor zu erwarten, wohingegen sich die Nachfrage der
anderen Transportformen in einem negativen Trend befindet (siehe Abschnitt 2.2).
Unternehmensstruktur
Das Bundesamt für Güterverkehr (BAG) erfasste in einer Unternehmensstatistik des
Straßengüterverkehrs mit Stichtag des letzten Werktages des Oktobers 2015 87.622
Unternehmen, die im Straßengüterverkehr tätig sind. Die Zahl sank im Vergleich
zum Jahr 2010 um 1,1 %. Diese Unternehmen beschäftigten zum Stichtag der Erhe-
bung 953.437 Mitarbeitende, die ausschließlich oder überwiegend im Straßengüter-
verkehr tätig sind. Die Zahl der Beschäftigten im betrachteten Sektor stieg damit in
den fünf Jahren um 9,5 %. Die Anzahl der eingesetzten Fahrzeuge (Lkw, Lkw-Anhän-
ger, Sattelzugmaschinen/-anhänger: 1.028.771) veränderte sich dagegen nicht erwäh-
nenswert (–0,4 %) (vgl. BAG 2016, S. 7).
Von den 87.622 Unternehmen im gesamten Straßengüterverkehr waren zum
Stichtag 45.051 Unternehmen im gewerblichen Güterkraftverkehr tätig. 42.571 Unter-
nehmen betrieben Werkverkehr. Im Straßengüterverkehr ging die Anzahl der Unter-
nehmen im Vergleich zum Jahr 2010 um 9,3 % zurück, wohingegen die Zahl der
Werkverkehr betreibenden Unternehmen um 9,3 % stieg. Zu erwähnen ist, dass 2015
einige Werkverkehr betreibende Unternehmen ihre Eintragung in die Werkverkehrs-
datei des BAG nachholten, um Fördergelder zu erhalten. Die Statistik verzerrt an die-
ser Stelle den Vergleich zum Jahr 2010. Der Unternehmensrückgang im gewerblichen
Güterkraftverkehr betrifft vor allem Unternehmen mit bis zu drei Beschäftigten
(–20,7 %) als auch vier bis neun Beschäftigten (–12,2 %). Die Zahl der Unternehmen
mit mehr als zehn Beschäftigten stieg hingegen um 11,0 %. Laut Befragungen der
BAG sind die Gründe für den Rückgang kleiner Unternehmen in den gewandelten
Marktstrukturen zu finden. Die Ertragsaussichten für kleine Unternehmen werden
zunehmend schlechter, außerdem besteht ein Mangel an qualifizierten Berufskraft-
fahrerinnen und -fahrern. Aber auch fehlende Nachfolgeregelungen in Familienun-
ternehmen und der finanzielle Mehraufwand durch digitale Kommunikations- und
Abwicklungssysteme werden genannt (vgl. ebd., S. 7 f.).
Unternehmen nach Anzahl der Beschäftigten (Güterkraftverkehr) (Quelle: BAG 2016, S. 15)Abbildung 4:
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Rund zwei Drittel der Unternehmen im gewerblichen Güterkraftverkehr beschäftigen
weniger als zehn Mitarbeiter:innen und lediglich 5 % der Unternehmen beschäftigen
mehr als 50 Mitarbeiter:innen (siehe Abb. 4). Abbildung 5 stellt die durchschnittliche
Personalstruktur von Unternehmen des Straßengüterverkehrs dar. Der Personalauf-
bau im gewerblichen Güterkraftverkehr fand im betrachteten Zeitraum vor allem im
Lager- und Technikbereich statt. Unternehmen gaben als Grund an, ihr Geschäft um
ertragreiche speditionelle Tätigkeiten zu erweitern, um das margenschwache Trans-
portgeschäft auszugleichen (vgl. ebd., S. 7).
Beschäftigte nach Art der Tätigkeit (Güterkraftverkehr) (Quelle: BAG 2016, S. 35)
Wirtschaftliche Kennzahlen
Der Gesamtumsatz im Wirtschaftszweig Güterbeförderung im Straßenverkehr und
Umzugstransporte stieg 2019 im Vergleich zum Vorjahr um 2,8 %. Dieser Anstieg ist
auf die weiterhin hohe inländische Beförderungsnachfrage im Baugewerbe sowie zu-
nehmend auf private Konsumausgaben zurückzuführen. Gebremst wurde das Wachs-
tum hingegen durch das verarbeitende Gewerbe wie z. B. in der Automobilindustrie
und dessen Zulieferindustrie (BAG 2020, S. 22). In den Vorjahren waren es vor allem
Fahrer:innenengpässe, die das Wachstum des Straßengüterverkehrs verhinderten. Die
Nachfrage nach Transportdienstleistungen überstieg im Jahr 2018 teilweise die bei
Unternehmen zur Verfügung stehenden Kapazitäten. Dies hängt mit einem anhalten-
den Fachkräftemangel in der Branche zusammen. Dabei führte die erhöhte Nachfrage
bei gleichzeitiger Begrenzung der Kapazität vielfach zu höheren Preisvereinbarungen
(vgl. BAG 2019a, S. 18 f.).
Wirtschaftliche Entwicklungsaussichten
Aus wirtschaftlicher Perspektive wird für das Jahr 2020 mit einem Anstieg der Trans-
portleistung um 2,7 % im Straßengüterverkehr gerechnet, wobei Entwicklungen rund
um das Coronavirus dabei unbeachtet bleiben. Für die kommenden Jahre wird eben-
falls ein jährlicher Zuwachs von durchschnittlich 2,6 % der Transportleistung pro-
gnostiziert. Dabei steigt der Anteil ausländischer Lkw auf deutschen Straßen weiter
an. Anhand der mautpflichtig zurückgelegten Strecken wurde 2018 eine Steigerung
um rund 6 % von ausländischen Lkw im deutschen Straßengüterverkehr berechnet.
Abbildung 5:
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Deutsche Unternehmen waren 2018 und 2019 damit nur unterproportional am Wachs-
tum der Transportleistung beteiligt und ihr Marktanteil verringerte sich dadurch. So
sind lediglich 1,5 % des Wachstums auf deutsche Unternehmen zurückzuführen (vgl.
iTP 2018, S. 26 ff.).
Maßgeblichen Einfluss auf die weitere Entwicklung des Straßengüterverkehrs
wird der Umgang mit dem Fachkräftemangel haben. Der Bedarf an Fahrerinnen und
Fahrern wird derzeit nicht abgedeckt. Die Gründe dafür werden im Abschnitt 5 detail-
lierter aufgegriffen. Der Straßengüterverkehr wird bei Fortbestehen des Mangels an
die Grenzen seiner Transportkapazitäten kommen. Falls diese erhöhte Nachfrage nicht
bedient werden kann, wird es in der Folge voraussichtlich zu einer weiteren Verringe-
rung des Anteils deutscher Unternehmen am Straßengüterverkehr kommen.
Technische Entwicklungsaussichten
Bäumler (2018) diskutiert in einer Untersuchung zu Entwicklungspfaden intelligenter
Transportsysteme für den Straßengüterverkehr mithilfe eines Ansatzes der Zukunfts-
forschung die zu erwartende Rolle von Technologien im Sektor. „In Hinblick auf den
Straßengüterverkehr werden vor allem Systeme zum Kolonnenfahren, aber auch au-
tonomen Fahren interessant sein“ (ebd., S. 166). Herausforderungen sieht Bäumler
dabei darin, die gesetzliche Regelung und technische Entwicklung im Einklang zu
halten, um die gesellschaftliche Akzeptanz autonom fahrender Lkw und intelligenter
Fahrassistenzsysteme zu unterstützen (vgl. ebd.).
Im Innovationsprogramm Logistik 2030 formuliert das Bundesministerium für
Verkehr und digitale Infrastruktur in zehn Maßnahmenpakten, wie es den Güterver-
kehr bis zum Jahre 2030 hinsichtlich digitalisierungsbezogener Entwicklungen ge-
stalten möchte. Für das Maßnahmenpaket „Straße der Zukunft“ steht die Vernetzung
aller am Straßengüterverkehr teilhabenden Fahrzeuge und Steuerungsstellen sowie
eine einheitliche Kommunikationsschnittstelle zu den angrenzenden Verkehrsträ-
gern im Zentrum. Daten von Verkehrsteilnehmenden und -überwachungsstationen
sollen zentral erfasst und ausgewertet werden, um die Straßennutzung auch bei stei-
gendem Beförderungsaufkommen effizient zu gestalten. Dies soll als Grundlage für
automatisiertes Fahren und individuelles Routenmanagement insbesondere bei Ver-
kehrsstörungen dienen und dadurch den Verkehrsraum entlasten. Für Lkw soll in
diesem Zuge u. a. ein Parkleitsystem entstehen, welches mit den Telematiksystemen
der Fahrzeuge vernetzt ist, um Berufskraftfahrer:innen dabei zu unterstützen ihre
Lenkzeiten nicht durch die Suche nach geeigneten Parkplätzen für ihre Ruhezeiten zu
überschreiten (BMVI 2019, S. 57 ff.).
Entwicklungen und Herausforderungen rund um das Corona-Virus
Bei der bisherigen Betrachtung wirtschaftlicher Aspekte des Straßengüterverkehrs
blieben Entwicklungen, die im Zusammenhang mit der Ausbreitung des Corona-
Virus stehen, unbeachtet. Ob und inwieweit sich der Transportsektor und insbeson-
dere der Straßengüterverkehr vor dem Hintergrund der Pandemie langfristig verän-
dert, bleibt abzuwarten. Kurzfristige Entwicklungen beobachtet das BAG und berichtet
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darüber regelmäßig in einem Sonderbericht. Seit Beginn der Pandemie veröffentlicht
das BAG im Auftrag des Bundesministeriums für Verkehr und digitale Infrastruktur
(BMVI) in regelmäßigen Abständen eine Marktbeobachtung, welche sich auf die Aus-
wirkungen der Coronakrise auf den deutschen Güterverkehr konzentriert.
„Die Berichte geben die Ergebnisse umfangreicher telefonischer Befragungen durch die
fachkundigen Außendienstmitarbeiter/-innen des Bundesamtes bei Verkehrsunterneh-
men der Landverkehrsträger sowie der Auswertung verschiedener anderer vorliegender
Quellen wieder. Aufgrund der zeitlich bedingt beschränkten Anzahl der befragten Unter-
nehmen sind die Befragungsergebnisse im wissenschaftlichen Sinne nicht repräsentativ.
Sie stellen aufgrund der Auswahl der Unternehmen und Gesprächspartner jedoch eine
qualifizierte Momentaufnahme der aktuellen Wirkungen der Krise auf die Unternehmen
der verschiedenen Landverkehrsträger dar“ (BAG 2020kw14, S. 3).
Auf Grundlage dieser Sonderberichte werden folgend ausgewählte Entwicklungen im
Straßengüterverkehr zusammenfassend dargestellt:
Zu Beginn der Pandemie im März 2020 litten die meisten Unternehmen unter
finanziellen Einbußen infolge Corona-bedingter Auftragsausfälle. Bei Kunden aus der
Automobilindustrie sowie aus den kunststoff-, stahl- und metallverarbeitenden In-
dustrien waren Auftragsrückgänge zwischen 50 % und 80 % zu verzeichnen. Zudem
habe die Krise Auswirkungen auf die Logistikketten der Unternehmen.9 So stieg bei-
spielsweise die Quote an Leerfahrten an, wohingegen Lagerkapazitäten vollständig
ausgeschöpft waren. Die befragten Unternehmen sahen zwar überwiegend selbst
keine Gefahr einer Insolvenz infolge der Coronakrise, seien jedoch besorgt über mög-
liche Insolvenzen bei kleineren Sub-Unternehmen. Einige Unternehmen gaben außer-
dem an, über eine strategische Neuausrichtung nachzudenken, um Branchen bedie-
nen zu können, in denen mittelfristig eine höhere Nachfrage aufgrund der Pandemie
zu erwarten ist (vgl. BAG 2020kw14, S. 4 ff.).
Ab Anfang Juni 2020 war bei den befragten Unternehmen eine Verbesserung der
Auftragslage zu verzeichnen (vgl. BAG 2020kw23, S. 3). Die Geschäftserwartungen
wurden jedoch auch in den folgenden Wochen weiterhin als negativ eingestuft, da
erhoffte Nachfrageimpulse aus dem verarbeitenden Gewerbe ausblieben (BAG
2020kw33, S. 3). Ab September 2020 blickten die Unternehmen wieder vermehrt posi-
tiv in die Zukunft und bewerteten die Geschäftserwartungen, trotz eines hohen Wett-
bewerbs- und Preisdrucks durch die strategische Neuausrichtung einiger Unterneh-
men in andere Marktsegmente, eher positiv (BAG 2020kw37, S. 3). Das kurzzeitige
Aufatmen wurde jedoch durch den erneuten Anstieg der Fallzahlen gestoppt und
durch Herausforderungen in der strategischen Geschäftsplanung abgelöst. Erneut
kam es infolge verschärfter Maßnahmen im Oktober 2020 zu Unsicherheiten hin-
sichtlich Länge und Ausmaß der Corona-bedingten Einschränkungen und die dadurch
nicht abzuschätzenden Konsequenzen auf die Wirtschaft und Lieferketten (BAG
2020kw41, S. 8). Noch einmal erschwert wurde die Situation durch den Anfang No-
9 Ausgenommen von dieser Entwicklung sind Unternehmen im Bereich der Kurier-Express-Paket-Dienste (KEP). Durch die
erhöhte Nachfrage im Online-Handel profitieren diese über die gesamte Pandemie wirtschaftlich von den Maßnahmen
zur Eindämmung (vgl. BAG 2020kw45).
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vember 2020 ausgerufenen zweiten „Lock-Down“. Es wurde aufgrund der verschärf-
ten Maßnahmen zur Eindämmung der Pandemie eine Verschlechterung der Ge-
schäftslage erwartet (BAG 2020kw45, S. 8 ff.), welche sich jedoch nicht bewahrheitete.
So meldeten die befragten Unternehmen in den ersten zwei Monaten in 2021 eine
saisonübliche Nachfrage an Transportdienstleistungen (BAG 2021, S. 8).
Für das Fahrpersonal hat die Pandemie seit Beginn der Kontaktbeschränkungen
im März 2020 Auswirkungen auf die Arbeit. Der „weit überwiegende Teil“ der Unter-
nehmen gab die Rückmeldung, dass sich die Situation an den Laderampen für das
Fahrpersonal zunehmend verschlechtert. Der Zugang zu Sanitäreinrichten sei stark
eingeschränkt oder gar nicht möglich (BAG 2020kw14, S. 11). Fahrer:innen dürften
zum Teil bei angefahrenen Unternehmen das eigene Fahrzeug nicht verlassen. Bis
zum Ende des Jahres 2020 hat sich an dieser Situation laut den Lageberichten des
BAG nichts maßgeblich verändert. Dies hätte ein zunehmendes Konfliktpotenzial an
den Laderampen zur Folge (BAG 2020kw45, S. 8 ff.).
Auch wenn hier stark zusammengefasst dargestellt, wird deutlich, dass Unter-
nehmen sowie Beschäftigte im Straßengüterverkehr infolge der Pandemie vor nicht
abzuschätzenden Herausforderungen stehen. Unternehmen reagieren mitunter mit
einer strategischen Neuausrichtung, um die schlechte Auftragslage mit der Auswei-
tung ihres Geschäftsfeldes zu kompensieren, obwohl langfristige Entwicklungen im
Sektor momentan aufgrund der fehlenden Planungssicherheit nicht einzuschätzen
sind. Es kommt dadurch zu einem erhöhten Preis- und Wettbewerbsdruck. Es bleibt
abzuwarten, inwieweit sich dies langfristig auf die Unternehmens- und Beschäfti-
gungsstruktur im Straßengüterverkehr auswirkt. Gleichzeitig leidet das Fahr- und La-
gerpersonal unter den erschwerten Bedingungen. Insbesondere die ohnehin schwie-
rigen Arbeitsbedingungen von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern verschlechtern
sich durch die Maßnahmen zur Eindämmung der Pandemie noch einmal mehr.
5 Berufskraftfahrer:innen
Berufskraftfahrer:innen stellen rund zwei Drittel der im Straßengüterverkehr beschäf-
tigten Personen. Die Lage auf dem Arbeitsmarkt ist derzeit von einem Fachkräfteman-
gel geprägt, der nicht zuletzt Einfluss auf die wirtschaftliche Entwicklung der Branche
hat. Unternehmen beklagen sowohl quantitativen als auch qualitativen Mangel an
Fachkräften. Der nachfolgende Abschnitt beschäftigt sich mit der Beschäftigungs-
struktur und den Entwicklungsaussichten von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern
hinsichtlich des sich wandelnden Arbeitsmarkts im Straßengüterverkehr.
Berufliche Aus- und Weiterbildung
Um den Beruf kurz darzustellen, soll an dieser Stelle eine Berufsbeschreibung der
Berufskraftfahrer:innen vom Bundesinstitut für berufliche Bildung (BIBB) dienen.
Auf der Webseite des BIBB wird der Beruf des Berufskraftfahrers bzw. der Berufs-
kraftfahrerin wie folgt beschrieben:
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„Sicheres Durchführen von Fahrten des Gütertransports bzw. Fahrten zur Beförderung
von Personen im Reise- oder Personennahverkehr unter Berücksichtigung von wirtschaft-
lichen und umweltschonenden Aspekten, Anwenden von nationalen und internationalen
Rechtsvorschriften und Sozialvorschriften des Straßenverkehrs, Kontrollieren, Warten
und Pflegen der Fahrzeuge, Vorbereiten der Fahrzeuge für den Transport von Gütern oder
die Beförderung von Personen, Annehmen des Transportguts oder des Gepäcks, Sichern
der Ladung und Prüfen der mitzuführenden Papiere, Ergreifen von Maßnahmen zur Be-
seitigung von Störungen an Fahrzeugen, Situationsgerechtes Verhalten bei Unfällen und
Zwischenfällen, insbesondere Absichern der Unfall- und Gefahrenstelle und Leisten von
Erste Hilfe, Abstimmen der Arbeit mit anderen, insbesondere mit den Kunden und den
vor- und nachgelagerten Bereichen in der Transport und Logistikkette, Ergreifen von
Maßnahmen zur Sicherheit und zum Gesundheitsschutz bei der Arbeit sowie zum Um-
weltschutz, Ergreifenden von qualitätssichernden Maßnahmen, Dokumentieren der Leis-
tungen und Durchführen von Abrechnungen, Planen und Koordinieren der Arbeit,
Selbständiges Durchführen der Arbeiten auf der Grundlage von technischen Unterlagen
und Arbeitsaufträgen, Beschaffen und Auswerten von Informationen, Abstimmen von
Terminen und Organisieren von Fahrten unter Beachtung wirtschaftlicher Aspekte.“10
Ausbildung
Der Beruf Berufskraftfahrer:in ist ein anerkannter Ausbildungsberuf. Die Ausbil-
dungsdauer beträgt drei Jahre und findet dual in Ausbildungsbetrieb und Berufs-
schule statt. Während der Ausbildung können Auszubildende die Fahrerlaubnis der
Klassen C und CE erlangen. Dies ist im Normalfall erst ab einem Mindestalter von 21
Jahren möglich. Auszubildende zum Berufskraftfahrer bzw. zur Berufskraftfahrerin
sind jedoch berechtigt die Prüfung zur Aushändigung der Fahrerlaubnis bereits mit
18 Jahren abzulegen. Nach bestandener Prüfung gibt es keine Einschränkungen oder
Vorschriften, die einem Mindestalter unterliegen. Die Ausbildungsordnung sowie der
Rahmenlehrplan sehen den Einsatz in bzw. die Beschäftigung mit Unternehmensbe-
reichen vor, die über die Abwicklung von Transporten hinausgehen. Die Auszubilden-
den sollen so ihr zukünftiges Tätigkeitsfeld umfassend kennenlernen.
Grundsätzlich ist für Berufskraftfahrer:innen eine Grundqualifikation nach dem
Berufskraftfahrer-Qualifikations-Gesetz11 (BKrFQG) notwendig, um Fahrzeuge der
Klassen C/CE für gewerbliche Zwecke führen zu dürfen. Der alleinige Besitz der Fahr-
erlaubnis reicht für die Durchführung gewerblicher Fahrten nicht aus.12 Im Falle
einer Ausbildung wird die Grundqualifikation automatisch erworben. Alternativ kann
sie auch durch Ablegen einer Prüfung bei der zuständigen Industrie- und Handels-
kammer erlangt werden. In diesem Fall ist eine gültige Fahrerlaubnis Voraussetzung,
um die Prüfung ablegen zu können. Ein vorbereitender Kurs ist nicht zwingend erfor-
derlich, entsprechende Kurse werden aber von verschiedenen Einrichtungen angebo-
ten (z. B. Fahrschulen, TÜV, DEKRA). Eine dritte Möglichkeit zur Erlangung der
Grundqualifikation ist der beschleunigte Erwerb. Für die Ablegung der Prüfung ist in
10 Link zur Informationsseite über Berufskraftfahrer:innen des BIBB: https://www.bibb.de/de/berufeinfo.php/profile/app
renticeship/67589062 (abgerufen am 21.01.2021).
11 Vollständiger Name des Gesetzes: Gesetz über die Grundqualifikation und Weiterbildung der Fahrer bestimmter Kraft-
fahrzeuge für den Güterkraft- oder Personenverkehr (BKrFQG).
12 Personen, die ihre Fahrerlaubnis vor dem 10.09.2009 erworben haben, genießen Besitzstand. Sie dürfen also auch ohne
zusätzliche Grundqualifikation gewerblichen Güterverkehr durchführen.
34 Sektoranalyse Straßengüterverkehr: die Funktion von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern
diesem Fall noch keine gültige Fahrerlaubnis nötig; zur Prüfungszulassung muss je-
doch im Vorfeld ein Lehrgang im Umfang von 140 Theorie- und zehn Praxisstunden
absolviert worden sein.
Die alternativen Wege zum Erlangen der Grundqualifikation bieten keine Mög-
lichkeit im Vorfeld im Rahmen einer Tätigkeit als Fachkraft einschlägige Berufser-
fahrung zu sammeln. Eine Ausbildung wird daher von Unternehmen als deutlich
hochwertiger angesehen (vgl. BAG 2017, S. 22 ff.). Dennoch wird der beschleunigten
Grundqualifikation aufgrund des geringeren betrieblichen Aufwands und schnellerer
Verfügbarkeit auf dem Arbeitsmarkt größere Bedeutung zugemessen als der dreijäh-
rigen Ausbildung. In Abbildung 6 wird deutlich, dass erheblich mehr Prüfungen der
beschleunigten Grundqualifikation abgelegt werden, als Abschlussprüfungen in der
dualen Ausbildung. Dies führt zwar zur schnellen Verfügbarkeit von Fahrerinnen und
Fahrern auf dem Arbeitsmarkt, deckt aber nicht den Bedarf an qualitativ ausgebilde-
ten Fachkräften.
Prüfungsteilnehmende der Abschlussprüfung der Ausbildung zum/zur Berufskraftfahrer:in, der
Prüfungen zur Grundqualifikation und der beschleunigten Grundqualifikation von 2009 und 2015 (Quelle:
BAG 2017, S. 23)
Qualifizierungsstrategien
Berufskraftfahrer:innen müssen nach dem BKrFQG verpflichtend im 5-Jahresrhyth-
mus Weiterbildungsmaßnahmen im Umfang von 35 Stunden nachweisen. Berufs-
kraftfahrer:innen, die lediglich in einem Umkreis von 100 Kilometer tätig sind und für
die das Führen des Lkw nicht zu ihren primären Aufgaben gehört, sollen nach Willen
des Europäischen Parlaments von dieser Regelung ausgenommen werden. Kritiker
befürchten, dass in Zukunft Personen im Lkw oder Bus am Verkehr teilnehmen, die
Abbildung 6:
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durch fehlende Kenntnisse geänderter Vorschriften und neuer Technologien den öf-
fentlichen Verkehr gefährden könnten.13
Darüber hinaus gibt es für Berufskraftfahrer:innen ein breites Angebot an Wei-
terbildungsmaßnahmen, um die eigene Beschäftigungsfähigkeit zu sichern. Durch
Weiterbildungen in den Bereichen Güterverkehr und Kraftfahrzeugtechnik können
sich Berufskraftfahrer:innen in ihrem beruflichen Umfeld auf dem aktuellen Stand
halten. Um beruflich aufzusteigen und sich für Führungspositionen zu qualifizieren,
steht Berufskraftfahrerinnen und -fahrern die Möglichkeit offen, sich zum/zur Meis-
ter:in für Kraftverkehr weiterzubilden. Voraussetzung zur Prüfungszulassung ist eine
abgeschlossene Berufsausbildung zum/zur Berufskraftfahrer:in oder zur Fachkraft
im Fahrbetrieb. Außerdem werden Personen mit einer anderen anerkannten Berufs-
ausbildung zugelassen, wenn sie zusätzlich eine mindestens einjährige Berufspraxis
im Kraftverkehr nachweisen können. Ohne anerkannte Ausbildung ist eine Zulas-
sung zur Prüfung möglich, wenn eine mindestens vierjährige Berufspraxis nachge-
wiesen werden kann. Voraussetzungen und Inhalte sind in der Verordnung über die
Prüfung zum anerkannten Fortbildungsabschluss Geprüfter Meister für Kraftverkehr und
Geprüfte Meisterin für Kraftverkehr festgehalten. Zur Vorbereitung auf die Meisterprü-
fung können Vorbereitungskurse besucht werden. Diese werden überwiegend von
privaten Bildungsträgern angeboten.14
Liegt durch einen entsprechenden Schulabschluss oder die Qualifizierung zum/
zur Meister:in eine Hochschulzugangsberechtigung vor, können sich Berufskraftfah-
rer:innen über ein Studium beruflich weiterbilden. Naheliegend sind Studiengänge
mit dem Schwerpunkt Logistik und Supply-Chain-Management. Die Anzahl bran-
chennaher Studiengänge ist groß und eine detaillierte Beschreibung der Möglichkei-
ten würde an dieser Stelle den Rahmen der Analyse sprengen. Die Internetpräsenz
logitistik-studieren.de der TarGroup Media GmbH & Co. KG bietet ein umfangreiches
Informationsangebot zum Studium im Bereich Logistik.15
Beschäftigungsstruktur
Das Bundesamt für Güterverkehr (BAG) hat im Jahr 2018 insgesamt 573.849 Berufs-
kraftfahrer:innen erfasst, deren Hauptbeschäftigung das Führen von Lkw im Straßen-
güterverkehr ist. In Tabelle 1 ist die Beschäftigungsstruktur hinsichtlich des Ge-
schlechts, der Nationalität, der Beschäftigungsart und des vorhandenen Bildungs- bzw.
Berufsabschlusses für die Jahre 2016 bis 2018 dargestellt. In Klammern ist jeweils der
Anteil in Prozent angegeben. Insgesamt ist die Zahl von Beschäftigten in den betrach-
teten Jahren stetig angestiegen. Deutlich zu erkennen ist, dass der Anteil weiblicher
Beschäftigter weiterhin gering ist und sich im betrachteten Zeitraum nur geringfügig
verändert hat. Eine deutliche Steigerung ist beim Anteil ausländischer Beschäftigter
zu erkennen. Waren 2016 noch 15,5 % der sozialversicherungspflichtigen Beschäftig-




15 Informationsportal zu Studiengängen der Logistik: https://www.logistik-studieren.de/
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ten ausländischer Herkunft, stieg der Anteil bis 2018 um 5,2 %. Grund dafür ist der
herrschende Fachkräftemangel an Berufskraftfahrerinnen und -fahrern in Deutsch-
land. Deutsche Unternehmen versuchen den Mangel mit Berufskraftfahrerinnen und
-fahrern aus Mittel- und Osteuropa zu kompensieren (BAG 2019b).
Struktur der sozialversicherungspflichtig beschäftigten Berufskraftfahrer:innen (Quelle: BAG 2019b,
S. 7)
Tabelle 1:
Der Fachkräftemangel spiegelt sich ebenfalls in der Altersstruktur wider. Rund 28 %
der Beschäftigten waren 2018 über 55 Jahre alt. Deutlich wird eine Verschiebung der
Altersstruktur bei einem Vergleich mit dem Vorjahr. Der Anteil von Beschäftigten
zwischen 25 und 55 Jahren ist jeweils gesunken, wohingegen der Anteil von Fahrerin-
nen und Fahrern über 55 Jahren gestiegen ist. Dieser Trend setzt sich bereits seit eini-
gen Jahren fort und ist bedingt durch den demografischen Wandel als auch durch den
Fachkräftemangel. Positiv hervorzuheben ist hingegen, dass die Zahl der unter 25-
Jährigen sich in den letzten Jahren leicht gesteigert hat (vgl. BAG 2019b, S. 6 ff.).
Attraktivität des Berufs
Der Mangel an Berufskraftfahrerinnen und -fahrern auf dem deutschen Arbeitsmarkt
hängt nicht zuletzt mit den besonderen Arbeitsbedingungen des Berufs zusammen.
Das BAG (2019b) führte 2019 eine Befragung von rund 1.200 Berufskraftfahrerinnen
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und -fahrern durch. Rund 82 % der Befragten verbringen ihre Tagesruhezeit an zwei
oder mehr Tagen in der Woche nicht am Wohnort. Differenziert man die zeitliche
Abwesenheit vom Unternehmensstandort nach beruflicher Erfahrung, zeigt sich,
dass Berufskraftfahrer:innen mit weniger als fünf Jahren Berufserfahrung mit 12,3 %
den größten Anteil der Fahrer:innen darstellen, welche mehr als 14 Tage am Stück
unterwegs sind (vgl. BAG 2019b, S. 14). Ob dies für Berufseinsteiger:innen eine inte-
ressante Option darstellt, darf hinterfragt werden.
Der Geschäftsführende Gesellschafter der Bremer Firma Bassen Logistic führt in
einem Interview mit dem Weser Kurier16 außerdem folgende Gründe auf: Vor Inkraft-
treten des BKrFQG konnten Personen mit gültiger Fahrerlaubnis in den Beruf ein-
steigen, ohne zuvor kostspielige Qualifikationen zu erwerben. Zudem sei die Um-
gangsweise mit Fahrerinnen und Fahrern durch Kunden häufig nicht vernünftig und
mit langen Wartezeiten an den Laderampen verbunden. Grundsätzlich bemängelt er
die nicht ausreichende Würdigung des Berufs durch ihre Auftraggeber. Trotz des
wachsenden Geschäfts sei die Akzeptanz des Berufs im Allgemeinen gering.
Für Berufskraftfahrer:innen bringt der Fachkräftemangel jedoch mitunter posi-
tive Auswirkungen mit sich. So ist der tarifliche Lohn im Zeitraum von 2017 bis 2019
zwischen 2,0 % und 3,7 % gestiegen. Hierbei bedingen Berufserfahrung, Zusatzquali-
fikation, Region und Tätigkeitsschwerpunkt gravierende Unterschiede zwischen den
Stundenlöhnen. So entstehen in der Entlohnung Unterschiede von bis zu fünf Euro
pro Stunde (vgl. BAG 2019b, S. 18 f.).
Nachwuchs
Neben dem akuten Fachkräftemangel hat der Straßengüterverkehr außerdem ein
Nachwuchsproblem. Tabelle 2 zeigt die Entwicklung von bestehenden Ausbildungs-
verträgen, neu abgeschlossenen Ausbildungsverträgen, Prüfungsteilnehmenden und
vorzeitig aufgelösten Verträgen für die Jahre 2012 bis 2018. Nachdem die Anzahl der
neu abgeschlossenen Ausbildungsverträge seit 2013 jährlich gesunken ist, zeigt sich
seit 2017 ein starker Anstieg. Das höhere Ausbildungsengagement der Unternehmen
zeigt somit positive Wirkungen. Jedoch ist zu beachten, dass die Zahl der vorzeitig
aufgelösten Ausbildungsverträge sowie die der nicht bestandenen Prüfungen in den
letzten beiden Jahren leicht zugenommen haben. Es ist ferner festzuhalten, dass der
Bedarf an Fachkräften weiterhin nicht gedeckt werden kann (vgl. BAG 2019b, S. 21 ff.).
Diese Einschätzung wird bestätigt durch Betrachtung des Verhältnisses zwi-
schen Ausbildungsstellen und Bewerbenden. In Abbildung 7 sind gemeldete Ausbil-
dungsstellen, gemeldete Bewerber:innen, unbesetzte Stellen sowie das Verhältnis von
gemeldeten Stellen zu gemeldeten Bewerbenden für die Berufsgruppe Fahrzeugfüh-
rung im Straßenverkehr grafisch dargestellt. Zu beachten ist hinsichtlich der darge-
stellten Berufsgruppe, dass nicht ausschließlich Zahlen für Berufskraftfahrer:innen
im Straßengüterverkehr, sondern ebenfalls Zahlen von Berufskraftfahrerinnen und
16 Weser Kurier vom 28. November 2017: „Wir haben extremen Fahrermangel“
Link zum Artikel: https://www.weser-kurier.de/bremen/bremen-wirtschaft_artikel,-wir-haben-extremen-fahrermangel-
_arid,1673606.html (abgerufen am 22.01.2021).
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-fahrern aus anderen Bereichen (z. B. Personenverkehr) sowie anderer Berufe (z. B.
Fachkraft im Fahrbetrieb) einbezogen wurden. Betrachtet werden die letzten sechs
Berichtsjahre der Agentur für Arbeit. Das Berichtsjahr beginnt am 01. Oktober und
endet am 30. Dezember des Folgejahres. Seit dem Berichtsjahr 2012/2013 ist ein
Anstieg der gemeldeten Ausbildungsstellen verzeichnet, wobei die Zahl der Bewer-
ber:innen in den letzten Jahren nur leicht steigt. Entsprechend stieg die Anzahl der
unbesetzten Stellen. So gab es im Berichtsjahr 2017/2018 864 unbesetzte Ausbil-
dungsstellen (BAG 2019b, S. 26 f.).
Auszubildendenstatistik im Ausbildungsberuf Berufskraftfahrer:in im Zeitraum von 2012 bis 2018
(Quelle: BAG 2019b, S. 22)
Tabelle 2:
Ausbildungsstellenangebot und gemeldete Bewerber:innen für die Berufsgruppe „Fahrzeugfüh-
rung im Straßenverkehr“ (Quelle: BAG 2019b, S. 27)
Abbildung 7:
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Verstärkend kommt hinzu, dass sich die Anforderungen der Unternehmen an poten-
zielle Fachkräfte verschieben. Das BAG analysierte Stellenausschreibungen mit dem
Ergebnis, dass „Soft Skills“ und Medienkompetenz an Bedeutung gewonnen haben.
Außerdem werden häufig Verlässlichkeit und Genauigkeit gefordert; technisches
Geschick hingegen verliert laut der Analyse an Bedeutung. Die Verschiebung der
Anforderungen hinsichtlich Medienkompetenz ist dabei auf die voranschreitende
Digitalisierung in der Branche zurückzuführen. Der sichere Umgang mit „On-Board-
Technologien“ wie z. B. Telematik- und Fahrassistenzsystemen ist inzwischen obliga-
torisch. Zudem wächst der Einsatz von mobilen Endgeräten wie Tablets und Smart-
phones in den Arbeitsprozessen von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern (vgl. BAG
2016, S. 13 ff.). Disposition und Fahrpersonal stehen dadurch mehr in Kontakt und
können in Echtzeit Einfluss auf die Abläufe nehmen. Voraussetzung dafür ist jedoch
die Akzeptanz gegenüber den wachsenden Kontrollmöglichkeiten seitens der Fah-
rer:innen.
6 Schlussfolgerung und Forschungsbedarf
Das Güterverkehrssystem übernimmt in der Volkswirtschaft als Schnittstelle zwi-
schen erzeugendem sowie produzierendem Gewerbe und der Konsumption eine zen-
trale Funktion. Gewerbliche Transporte sind fester Bestandteil unternehmerischer
Wertschöpfungsketten und des privaten Konsumverhaltens. Aufgrund seiner ver-
gleichsweisen hohen Flexibilität nimmt der Straßengüterverkehr dabei eine essen-
zielle Rolle ein. Auf dem Verkehrsträger Straße wird die mit Abstand größte Güter-
menge transportiert. Mit rund zwei Dritteln der Beschäftigten – rund 570.000 – in
diesem Sektor tragen Berufskraftfahrer:innen damit eine große Verantwortung im
gesamten Güterverkehrssystem. Durch die schwierigen Arbeitsbedingungen, die der
Beruf mit sich bringt, herrscht jedoch ein Fachkräftemangel beim Fahrpersonal. Un-
ternehmen können mitunter die Nachfrage nach Transportdienstleistungen aufgrund
fehlenden Personals nicht bedienen, was nicht zuletzt das Wachstum der Branche
bremst.
Gleichzeitig befindet sich der Beruf Berufskraftfahrer:in aufgrund der voran-
schreitenden Digitalisierung von Unternehmensprozessen im Wandel. Die Anforde-
rungen von Unternehmen an das Fahrpersonal verschieben sich allmählich von (fahr-
zeug-)technischen Fähigkeiten hin zu mehr Medienkompetenz. Ausbildungsplätze
bleiben jedoch aufgrund fehlender Bewerber:innen in hoher Zahl unbesetzt. Trotz des
Mangels an qualitativ ausgebildeten Fachkräften genießt die beschleunigte Grund-
qualifikation von Fahrpersonal daher aufgrund des akuten (quantitativen) Fachkräfte-
mangels eine deutlich höhere Beliebtheit als die Berufskraftfahrer:innen-Ausbildung
im dualen System. Um dennoch den Ansprüchen der Unternehmen nach mehr „Soft
Skills“ und Medienkompetenz seitens der Beschäftigten gerecht werden zu können,
könnten betriebliche Weiterbildungsmaßnahmen eine geeignete Strategie sein, den
veränderten Anforderungen zu begegnen.
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Um entsprechende Bildungsmaßnahmen entwickeln zu können, ist es notwen-
dig, die vom digitalisierungsbezogenen Wandel betroffenen Arbeitsprozesse zu iden-
tifizieren und zu analysieren (siehe Schall in diesem Band), um wiederum veränderte
Kompetenzbedarfe von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern formulieren zu können
(siehe Siemer in diesem Band). Dazu wurden im nächsten Schritt die beruflichen
Handlungsfelder von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern identifiziert und beschrie-
ben. Dies dient der tieferen Auseinandersetzung mit dem Beruf, indem typische Tä-
tigkeiten von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern systematisch strukturiert werden –
was wiederum differenzierte Aussagen darüber ermöglicht, welche Tätigkeitsbereiche
des Berufs vom digitalisierungsbezogenen Wandel betroffen sind. Die Ergebnisse fin-
den sich im anschließenden Beitrag (siehe Sander & Weinowski in diesem Sammel-
band).
Ferner sollte nach Ansätzen gesucht werden, den schwierigen Arbeitsbedingun-
gen von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern zu begegnen. Eine Steigerung der Attrak-
tivität des Berufs kann den Bewerberzulauf erhöhen und die Abbruchquote verrin-
gern. Wie auch innerbetriebliche Kommunikationsprozesse dazu beitragen können,
die Arbeitsqualität von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern zu erhöhen, beschreiben
Roeske, Schlachter und Welling in diesem Band.
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Entwicklung einer Beruflichen Hand-
lungsfeldstruktur für den Beruf Berufs-
kraftfahrerin bzw. -fahrer und der
Gebrauchswert für die berufliche Bildung
Michael Sander, Nils Weinowski
Abstract
Der Beitrag stellt die Ergebnisse der Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeld-
struktur für den Beruf Berufskraftfahrerin bzw. -fahrer zur Diskussion und beschreibt
deren Nutzung sowie deren Gebrauchswert für die berufliche Bildung. Dazu werden
die berufswissenschaftlichen Aspekte Beruflicher Handlungsfeldstrukturen aufgegrif-
fen und das methodische Vorgehen zu deren Entwicklung entfaltet. Hieran schließt
die Darstellung der Entwicklung der Beruflichen Handlungsfeldstruktur für den Be-
ruf des Berufskraftfahrers bzw. der Berufskraftfahrerin im Rahmen eines Experten-
Workshops, die Beschreibung der finalisierten Handlungsfeldstruktur und die exem-
plarische Darstellung einer beruflichen Handlungsfeldbeschreibung anhand eines
ausgewählten beruflichen Handlungsfeldes sowie die Skizzierung des Nutzens und
des Gebrauchswerts beruflicher Handlungsfeldstrukturen bzw. der jeweiligen Hand-
lungsfeldbeschreibungen für die berufliche Bildung an. Abschließend werden die Er-
gebnisse sowie Erkenntnisse zusammengefasst und mit einem Ausblick abgerundet.
Schlagworte: Berufswissenschaften, Berufliche Handlungsfelder, Berufliche
Handlungsfeldstrukturen, Experten-Workshop, Berufskraftfahrer:innen
The article presents the results of the development of an occupational field of action
structure for the occupation of professional driver for discussion and describes its use
as well as its utility value for vocational training. In addition the vocational scientific
aspects of vocational field of action structures are taken up and the methodical proce-
dure for their development is unfolded. This is followed by a presentation of the devel-
opment of the occupational field of action structure for the occupation of professional
driver in the context of an expert workshop, the description of the finalized field of
action structure and the exemplary presentation of an occupational field of action de-
scription on the basis of a selected occupational field of action as well as an outline of
the benefit and the utility value of occupational field of action structures and the re-
spective field of action descriptions for vocational education and training. Finally, the
results and findings are summarized and rounded off with an outlook.
Keywords: occupational sciences, occupational fields of action, occupational field of
action structures, expert workshop, professional drivers
1 Einführung
Die Konstruktion beruflicher Handlungsfeldstrukturen stellt in der berufs- und wirt-
schaftspädagogischen Diskussion mittlerweile ein etabliertes berufswissenschaftliches
Verfahren dar, um Berufsbildungspraktikerinnen bzw. -praktikern und -forscherin-
nen bzw. -forschern einen arbeitsprozess- und kompetenzorientierten Zugang zu Be-
rufen zu ermöglichen sowie mit den Ergebnissen und Erkenntnissen aus deren Ent-
wicklung entsprechende Bildungsmaßnahmen für die Aus-, Fort- und Weiterbildung
zu gestalten. Berufliche Handlungsfeldstrukturen bilden dabei zunächst einen struk-
turgebenden Rahmen aus zusammengehörigen beruflichen Aufgabenkomplexen, die
eine berufs-, lebens- und gesellschaftsbedeutsame Dimension besitzen (vgl. z. B. Ba-
der 2000, 42). Konzeptionelles Merkmal einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur ist
dabei die Annahme, dass sich ein Beruf jeweils durch eine begrenzte Zahl (ca. 12 bis
16) von beruflichen Handlungsfeldern beschreiben lässt (vgl. Rauner u. a. 2001, 5).
Berufliche Handlungsfelder sind in Abgrenzung zu Arbeitsprozessen eher unspezi-
fisch und verweisen nicht auf die konkreten Aspekte eines spezifischen Auftrags, wie
die verwendete Technologie, die eingesetzten Werkzeuge und Methoden, die Betriebs-
und Arbeitsorganisation usw., sondern sie beschreiben auf einer übergeordneten
Ebene eine Struktur, die den Prinzipien der Exemplarizität, Repräsentativität, Über-
schaubarkeit und Prospektivität folgen (vgl. Hägele 2002, 99 ff.).
Die jeder Beruflichen Handlungsfeldstruktur zugrunde liegenden Beruflichen
Handlungsfelder stehen für zusammengefasste berufliche Aufgabenstellungen, durch
deren Lösung bzw. Bearbeitung sukzessive der Erwerb beruflicher Identität und be-
ruflicher Handlungskompetenz unterstützt werden soll (vgl. Rauner u. a. 2001, 5). Be-
rufliche Handlungsfeldstrukturen besitzen schon in ihrer Übersicht mit den jeweils
betitelten Beruflichen Handlungsfeldern eine erste grobe Orientierung zu einem Be-
ruf. Mehr noch gilt dies für die jeweiligen Handlungsfeldbeschreibungen.
Im Sinne beruflicher Handlungskompetenz (vgl. Bader 2004, 20) geben Beruf-
liche Handlungsfelder einen Überblick darüber, welche Kompetenzen erforderlich
sind, um im jeweiligen Beruflichen Handlungsfeld fachgerecht, durchdacht und ver-
antwortlich zu handeln, berufliche Probleme zielorientiert und kreativ auf der Basis
von Wissen und Erfahrungen selbstständig zu lösen und diese Lösungen schließlich
zu bewerten. Ausgebildete Fachkräfte zeichnen sich demnach dadurch aus, dass sie
über die erforderlichen Kompetenzen verfügen, um die beruflichen Aufgaben, Tätig-
keiten und Handlungen, die sich ihnen in den verschiedenen Beruflichen Hand-
lungsfeldern stellen, erfolgreich zu bearbeiten. Die methodische Grundlage für die
Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur für den Beruf Berufskraftfah-
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rer:in in diesem Beitrag ist das berufswissenschaftliche Konzept der Kompetenzwerk-
statt (Howe/Knutzen 2007, Sander 2013).1
Für die Darstellung eines Beruflichen Handlungsfeldes greift das Konzept der
Kompetenzwerkstatt den idealtypischen Ablauf eines Arbeitsprozesses auf, bestehend
aus den Phasen Auftragsannahme, -planung, -durchführung und -abschluss (vgl. San-
der 2006). Zunächst gibt eine entsprechend gegliederte inhaltliche Kurzbeschreibung
einen Überblick über die sich in den einzelnen Arbeitsprozessschritten stellenden
grundsätzlichen beruflichen Herausforderungen. Es werden keine Details der ein-
zelnen Arbeitsprozessanalysen, sondern das Typische und Verallgemeinerbare der
Arbeitsprozesse aufgegriffen. Die Kurzbeschreibung dient so einem schnellen Über-
blick über das Berufliche Handlungsfeld und enthält knappe Aussagen über zu-
grunde liegende Arbeitshandlungen. Die Beschreibung umfasst dabei in möglichst
allgemeingültiger Form knappe Ausführungen zu den durchzuführenden Tätigkei-
ten, den dafür einzusetzenden Werkzeugen, Arbeitsmitteln und Methoden sowie den
gesellschaftlichen, betrieblichen und kundenseitigen Anforderungen. Zentrales Ele-
ment ist die daran anschließende Ausweisung der beruflichen Handlungskompetenz.
Um diese differenziert entfalten zu können, werden mit dem Instrument des „Kompe-
tenzprofils“ (vgl. Knutzen 2008) die drei Bereiche Fachkompetenz, Sozialkompetenz
und Methodenkompetenz aufgeschlüsselt. Im Sinne der angestrebten Prospektivität
enthält der letzte Teil des Beruflichen Handlungsfelds schließlich die Entwicklungs-
linien und Tendenzen, die sich z. B. aus wirtschaftlicher, politischer, technologischer,
arbeitsorganisatorischer, gesetzlicher oder ethischer Perspektive ergeben. Auf diese
Weise werden Optionen für berufliches Lernen aufgezeigt, die die Form der beruf-
lichen Arbeit voraussichtlich in besonderer Weise prägen werden.
Berufliche Handlungsfeldstrukturen weisen unterschiedliche Gebrauchswerte
bzw. Nutzungsperspektiven in ihrer Verwendung für die Berufsbildung auf. So kön-
nen Berufliche Handlungsfeldstrukturen
• arbeitsprozess- und kompetenzorientierte Zugänge zur Erklärung und Illustra-
tion von Berufen in Ergänzung zu traditionellen Berufsbeschreibungen im Rah-
men der Berufsorientierung eröffnen,
• zur berufswissenschaftlich begründeten Auswahl von Lern- und Arbeitsaufgaben
zur Steuerung sowie zur Gestaltung beruflicher Lernprozesse herangezogen wer-
den,
• eine berufswissenschaftlich begründete Auswahl von zu fördernden beruflichen
Kompetenzen im Rahmen beruflicher Lernprozesse unterstützen,
• die Reflexion von Lernprozessen anregen und unterstützen,
• zu einem besseren Verständnis von Bildungsinhalten und -verläufen bei Lernen-
den in einer beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung beitragen,
• als grundlegende Struktur für ein digital gestütztes Ausbildungsportfolio bzw.
digital gestütztes Berichtsheft dienen.
1 Weitere Informationen zum Konzept der Kompetenzwerkstatt unter www.kompetenzwerkstatt.net
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Weiter können Berufliche Handlungsfeldstrukturen als Grundlage für eine fachlich
abgestimmte Zusammenarbeit zwischen Lernorten eingesetzt werden, Institutionen
bei der Zielentscheidung zur Weiterentwicklung beruflicher Curricula unterstützen
und aufgrund ihrer leichten Anpassbarkeit zukünftige Entwicklungen in einem Beruf
im Sinne einer prospektiven Berufsbildung aufgreifen.
Zusammenfassend stellt somit die Anwendung des berufswissenschaftlichen
Konzepts der Beruflichen Handlungsfelder ein bedeutsames Instrument und Werk-
zeug sowohl für die Berufsbildungsforschung als auch für die Berufsbildungspraxis
zur Gestaltung einer arbeitsprozess- und kompetenzorientierten Berufsbildung dar.
2 Methodisches Vorgehen zur Entwicklung Beruflicher
Handlungsfeldstrukturen
Auf der Basis des berufswissenschaftlichen Konzepts der Kompetenzwerkstatt erfor-
dert die Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur die Umsetzung eines
sog. „Experten-Workshops“ (vgl. Howe/Sander 2014, Howe/Knutzen 2017a). Die be-
rufswissenschaftliche Methode Experten-Workshop umfasst dabei verschiedene, auf-
einander aufbauende Teilschritte. Kennzeichen dieser Teilschritte ist, dass jeweils Ak-
teure aus Berufsbildungsforschung und Berufspraxis über mehrmalige Iterationen
vorläufiger Versionen von Handlungsfeldstrukturen eine final abgestimmte Beruf-
liche Handlungsfeldstruktur für den untersuchten Beruf erstellen.
Experten-Workshop Teilschritt 1: Berufliche Handlungsfeldstruktur Version 1
erstellen
Nach Auswahl bzw. Festlegung des zu untersuchenden Berufs wird im ersten Teil-
schritt auf Grundlage einer Analyse der dem Beruf zugeordneten Ordnungsmittel –
ggf. ergänzt um Fachliteratur und berufskundliche Beschreibungen – z. B. durch
einen Berufswissenschaftler zunächst eine erste, vorläufige berufliche Handlungs-
feldstruktur erstellt. Ziel der Analyse ist es, die in den Ordnungsmitteln am häufigs-
ten genannten Arbeitsgegenstände und Arbeitshandlungen herauszuarbeiten. Die
Ordnungsmittel werden dazu auf Worthäufigkeiten untersucht, sodass im Ergebnis je
eine Liste mit den typischen Arbeitsgegenständen und Arbeitshandlungen vorliegen.
Aus den jeweils 10 bis 16 am häufigsten genannten Arbeitsgegenständen und Arbeits-
handlungen werden anschließend vorläufige Titel für die der Beruflichen Handlungs-
feldstruktur zugrunde liegenden Beruflichen Handlungsfelder ermittelt. Dabei hat es
sich bewährt, dass zunächst ein berufstypischer Arbeitsgegenstand und anschließend
eine oder mehrere berufstypische Arbeitshandlungen miteinander kombiniert wer-
den, wie z. B. Transport von Standardgütern im Inland (Arbeitsgegenstand) vorberei-
ten, planen und optimieren (Arbeitshandlungen). Im Ergebnis liegt nun eine erste
vorläufige Berufliche Handlungsfeldstruktur vor.
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Experten-Workshop Teilschritt 2: Berufliche Handlungsfeldstruktur Version 1
validieren
Die entworfene Berufliche Handlungsfeldstruktur in der Version 1 wird im Teilschritt
2 im Rahmen eines Experten-Gesprächs mit einem beruflichen Experten einer Vali-
dierung auf Praxisrelevanz unterzogen und ggfs. angepasst. Die Expertin bzw. der
Experte sollten mindestens eine fünfjährige Berufserfahrung aufweisen. Im Exper-
ten-Gespräch zwischen Berufswissenschaftler:in und beruflichen Expertinnen und
Experten werden zum einen die Listen mit den typischen Arbeitsgegenständen und
Arbeitshandlungen auf Vollständigkeit als auch die Betitelung der Beruflichen Hand-
lungsfelder im Sinne ihrer berufsbezogenen gebräuchlichen Verwendung überprüft.
Die Ergebnisse der Auswertung des Expertengesprächs fließen anschließend in die
Erstellung der Beruflichen Handlungsfeldstruktur in der Version 2 ein.
Experten-Workshop Teilschritt 3: Berufliche Handlungsfeldstruktur Version 2
validieren
Der dritte Teilschritt zur Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur um-
fasst die Durchführung eines Workshops mit ca. vier bis acht beruflichen Expertinnen
und Experten, der von beispielsweise Berufswissenschaftlerinnen bzw. -wissenschaft-
lern moderiert wird. Die beruflichen Expertinnen und Experten sollten über eine aus-
reichende Berufserfahrung verfügen. Weiter sollten die beruflichen Expertinnen und
Experten aus unterschiedlichen Regionen Deutschlands kommen, um regionale Un-
terschiede in den beruflichen Aufgabenbereichen des zu untersuchenden Berufs be-
rücksichtigen zu können. Zu Beginn des Workshops erhalten die beruflichen Exper-
tinnen und Experten die Aufgabe, die Titel von zehn typischen Arbeitsaufträgen/
Kundenaufträgen ihres Berufs auf je einer Karteikarte zu formulieren. Anschließend
wird ihnen die Berufliche Handlungsfeldstruktur in der Version 2 vorgestellt und
kurz erläutert. Im Folgenden haben die beruflichen Expertinnen und Experten die
Aufgabe, die von ihnen formulierten Arbeitsaufträge/Kundenaufträge dem jeweils
ihrer Meinung nach passendsten Beruflichen Handlungsfeld zuzuordnen. Nach er-
folgter Zuordnung werden die beruflichen Expertinnen und Experten gebeten, ihre
jeweilige Zuordnung zu begründen. In diesem Diskurs mit den Teilnehmenden des
Workshops erfolgt eine weitere Validierung der Entwurfsfassung der Beruflichen
Handlungsfeldstruktur. Diese betrifft dabei zum einen die Sinnhaftigkeit der Schnei-
dung der Handlungsfelder und zum anderen die Vollständigkeit im Sinne der Reprä-
sentation des Berufs (Leitfrage: „Lässt sich mit den beruflichen Handlungsfeldern der
Beruf abbilden?“).
Experten-Workshop Teilschritt 4: Finalisierung der Beruflichen
Handlungsfeldstruktur
Die Ergebnisse des Teilschritts 3 bzw. des Workshops werden abschließend ausgewer-
tet und fließen in die finale Version der Beruflichen Handlungsfeldstruktur für den
zu untersuchenden Beruf ein. Auf Grundlage der Workshopergebnisse werden dabei
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i. d. R. Handlungsfeldtitel überarbeitet und/oder die Schneidung der jeweiligen Hand-
lungsfelder angepasst.
Experten-Workshop Teilschritt 5: Berufliche Handlungsabläufe und Kompetenzen
bestimmen; Fachinhalte zuweisen
Mithilfe von Arbeitsprozessanalysen werden nun handlungsfeldspezifische, typische
Aufträge und Referenz-Arbeitsprozesse untersucht, sodass der idealtypische Arbeits-
prozessablauf dargestellt und die für die Bewältigung solcher Prozesse notwendigen
Kompetenzen ausgewiesen werden können. Abschließend sind die für die beruflichen
Handlungsfelder relevanten fachlichen Inhalte auszuweisen. Damit können, neben
der Ausweisung der erforderlichen Kompetenzen zur Formulierung von Zielen beruf-
licher (Medien-)Bildungsmaßnahmen, Inhalte benannt werden, um diese Ziele ein-
zulösen.
Anzumerken ist, dass die Anzahl der Teilschritte bzw. Validierungsschleifen fle-
xibel gehandhabt werden kann, je nachdem wie schnell ein konsensuales Ergebnis
erreicht werden konnte.
3 Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur für
den Beruf Berufskraftfahrer:in
Zur anschaulichen Darstellung der Entwicklung, Ausgestaltung und zur Nutzung
einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur wird dieses exemplarisch im Folgenden an-
hand des Berufs Berufskraftfahrer:in nachgezeichnet. Dabei stützt sich die Darstel-
lung auf die im Rahmen des Projekts „Medienkompetenz für mobiles, appbasiertes
Arbeiten und Lernen“ (MeMoApp)2 gemachten Erfahrungen und Erkenntnisse.
Zur Vorbereitung des Experten-Workshops wurde eine erste vorläufige berufliche
Handlungsfeldstruktur auf Grundlage der Analyse der Ordnungsmittel des Berufs
Berufskraftfahrer:in erarbeitet. Diese vorläufige berufliche Handlungsfeldstruktur
diente als Basis für die Weiterentwicklung der beruflichen Handlungsfeldstruktur im
Rahmen des Experten-Workshops.
Für den Experten-Workshop konnten drei Teilnehmer:innen bzw. Berufskraftfah-
rer:innen von den Praxispartnern aus dem Projekt MeMoApp gewonnen werden. Mo-
deriert wurde der Experten-Workshop von zwei Berufswissenschaftlern des Instituts
Technik und Bildung der Universität Bremen. Der zeitliche Umfang des Experten-
Workshops belief sich auf drei Stunden. Im Folgenden sind der detaillierte Ablauf
sowie die Ergebnisdokumentation des Experten-Workshops dargestellt.
2 Die Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur für den Beruf Berufskraftfahrerinnen und -fahrer war ein Teilvor-
haben im Rahmen des Projekts „Medienkompetenz für mobiles, appbasiertes Arbeiten und Lernen“ (MeMoApp). Das
Projekt wurde von 2017 bis 2020 mit Mitteln des Bundesministeriums für Bildung und Forschung (BMBF) sowie des
Europäischen Sozialfonds der Europäischen Union (ESF) gefördert. Weitere Informationen zum Projekt unter https://
memoapp.de
48 Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeldstruktur
3.1 Experten-Workshop
Nach kurzer Einführung in die Ziele des Workshops und seiner Einbettung in das
Projekt MeMoApp erfolgte eine Vorstellungsrunde.
Typische Aufträge/Aufgaben bzw. Tätigkeiten notieren/Vorstellung vorläufige
Handlungsfeldstruktur
Anschließend bearbeiteten die Teilnehmer:innen die erste Aufgabenstellung, indem
sie auf Metaplankarten ihre typischen Aufträge und Tätigkeiten notierten.
Den Teilnehmenden wurde sodann die vorläufige Berufliche Handlungsfeld-
struktur für den Beruf Berufskraftfahrer:in vorgestellt:
• Handlungsfeld 1: Kontrollieren, Warten und Pflegen von Fahrzeugen
• Handlungsfeld 2: Vorbereiten, Planen und Optimieren des Transports von Gü-
tern im In- und Ausland
• Handlungsfeld 3: Durchführen des Transports von Gütern im In- und Ausland
• Handlungsfeld 4: Vorbereiten, Planen und Durchführen der Beförderung von
Fahrgästen im Linienverkehr
• Handlungsfeld 5: Vorbereiten, Planen und Durchführen der Beförderung von
Fahrgästen im Linienverkehr
• Handlungsfeld 6: Verhalten bei Unfällen und Zwischenfällen
• Handlungsfeld 7: Einsetzen und Bedienen von Informations-, Kommunikations-
und Fahrassistenzsystemen
• Handlungsfeld 8: ?
Da die Handlungsfelder 4 und 5 sich an Kraftomnibusfahrer:innen wenden, die beruf-
lichen Expertinnen und Experten jedoch jeweils aus dem Bereich Güterverkehr ka-
men, wurden diese ausgesondert: Ergänzend dazu gab es noch ein Handlungsfeld mit
einem Fragezeichen. Hier konnten die Teilnehmer:innen die Aufgaben bzw. Tätigkei-
ten zuordnen, die aus ihrer Sicht zu keinem Handlungsfeld passen.
Zuordnung typischer Aufgaben/Aufträgen bzw. Tätigkeiten
Anschließend ordneten die Teilnehmer:innen ihre ausgefüllten, mit typischen Aufga-
ben/Aufträgen bzw. Tätigkeiten versehenen Metaplankarten den Handlungsfeldern zu.
Teilnehmer:innen diskutieren die Zuordnung der typischen Aufgaben und Tätigkeiten zu den
Handlungsfeldern (Quelle: Eigene Aufnahme)
Abbildung 1:
Michael Sander, Nils Weinowski 49
Zwischenergebnisse nach Zuordnung der Metaplankarten
• Fast alle Metaplankarten wurden von den Teilnehmernden den Handlungsfel-
dern 1 bis 3 zugeordnet.
• Dem Handlungsfeld 6 wurde keine Metaplankarte zugeordnet.
• Dem Handlungsfeld 7 wurden zwei Metaplankarten zugeordnet.
Diskussionsrunde 1
In der anschließenden Diskussion wurden die Handlungsfelder 6 und 7 als nicht ei-
genständig gewertet und den Handlungsfeldern 2 und 3 als wichtige Querschnittsthe-
men zugeordnet, sodass sich bis hierhin folgende Berufliche Handlungsfeldstruktur
für den Beruf Berufskraftfahrer:in ergab:
• Handlungsfeld 1: Kontrollieren, Warten und Pflegen von Fahrzeugen
• Handlungsfeld 2: Vorbereiten, Planen und Optimieren des Transports von Gü-
tern im In- und Ausland
• Handlungsfeld 3: Durchführen des Transports von Gütern im In- und Ausland
• Querschnittsthemen: Verhalten bei Unfällen und Zwischenfällen/Einsetzen und
Bedienen von Informations-, Kommunikations- und Fahrassistenzsystemen.
Die vorformulierte Trennung der Handlungsfelder 2 und 3 wurde von den Teilneh-
menden gestützt.
Ergebnisdokumentation des Experten-Workshops (Quelle: Eigene Darstellung)Abbildung 2:
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Diskussionsrunde 2
In der weiteren Diskussion wurde versucht, durch Fragen mit starkem Aufforde-
rungscharakter die beruflichen Expertinnen und Experten für eine weitere Ausdiffe-
renzierung der Handlungsfeldstruktur zu sensibilisieren. Diese Fragen waren:
• Gehört das Kontrollieren, Warten und Pflegen von Fahrzeugen in ein gemeinsames
Handlungsfeld? Führen sie wirklich Wartungsarbeiten an ihren Fahrzeugen durch?
– Zumindest für die Kontrolle und die Wartung des Lkw gibt’s doch kompetentere
Fachleute, nämlich Kfz-Mechatroniker:innen oder die Land- und Baumaschinen-
mechatroniker:innen. Was kann da ein/eine Berufskraftfahrer:in schon machen?
• Vorbereiten, Planen und Optimieren von Transporten. Sind das für sie alles Arbeits-
handlungen, die in ein Handlungsfeld gehören? Was optimieren sie eigentlich nach
Abschluss eines Transports? Ihre Routenplanung? Ihren Beladungsplan? Die Ladungs-
sicherung?
• Kann man das Durchführen von Transporten nicht auch noch dem Handlungsfeld 2
zuordnen? Oder muss man das unbedingt trennen?
• Mit Blick auf die Unterscheidung von Transporten im In- und Ausland in den Hand-
lungsfeldern 2 und 3: Macht es für sie (k)einen Unterschied, ob sie Güter von Bremen
nach Buxtehude oder von Bremen nach Spanien transportieren müssen? (Routenpla-
nung, Rechtsvorschriften, Mautverordnungen, Frachtzölle etc.)?
– Für Sie ist es also prinzipiell egal, ob Sie morgen früh eine Ladung Bierkisten von
Jever nach Bremen fahren müssen oder in die Ukraine?
• Noch mal zu den Handlungsfeldern 2 und 3: Dort wird der Transport von Gütern the-
matisiert: Wie verhält es ich mit den unterschiedlichen Gütern, die Sie transportieren
müssen, hinsichtlich der Vorbereitungen und der Durchführung? Es muss doch da er-
hebliche Unterschiede geben, wenn Sie an einem Tag 10.000 Liter chemisches Gefahr-
gut transportieren müssen und am anderen Tag ein 60 Meter langes Rotorblatt!
• Sind die Inhalte der Handlungsfelder 6 und 7 aus Ihrer Sicht so bedeutsam für den
Beruf Berufskraftfahrer:in, dass diese jeweils ein eigenständiges Handlungsfeld bean-
spruchen sollten?
• Wie verhält es sich eigentlich mit den unterschiedlichen Fahrzeugtypen (Wechselbrü-
cken; Sattelzug; Schwerlasttransporter, Tankwagen etc.): Vor welchen Herausforderun-
gen stehen Sie, wenn Sie mit jeweils wechselnden Fahrzeugtypen unterwegs sind?
Abschlussfrage(n):
• Und mit diesen Beruflichen Handlungsfeldern ist also der dreijährige Ausbildungsberuf
des Berufskraftfahrers in seiner Gänze beschrieben?
• Was machen Sie eigentlich alles so in der Ausbildung?
• Was haben Sie dabei als besonders herausfordernd empfunden?
• Welche Tätigkeiten/Anforderungen haben Sie während der Ausübung Ihres Berufs
nach der Ausbildung als besonders herausfordernd empfunden?
• Wenn Sie es könnten: Welche Tätigkeiten/Arbeitshandlungen/Inhalte würden Sie auf
jeden Fall mit in die Ausbildung zum Berufskraftfahrer integrieren? Was könnte weg-
fallen?
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3.2 Auswertung der Ergebnisse des Experten-Workshops und Finalisierung
der Beruflichen Handlungsfeldstruktur
In der Diskussionsrunde 2 sprachen sich die Teilnehmer:innen am Experten-Work-
shop für eine Trennung von Inlands- und Auslandsfahrten aus. Maßgeblich dafür
sind die unterschiedlichen Rahmenbedingungen bei grenzüberschreitenden Trans-
porten (länderspezifische Mautvorschriften, Ruhe- und Lenkzeiten-Verordnungen,
StVO, etc.). Dadurch hat die Berufliche Handlungsfeldstruktur für den Beruf Berufs-
kraftfahrer:in nun folgendes Aussehen:
• Handlungsfeld 1: Kontrollieren, Warten und Pflegen von Fahrzeugen
• Handlungsfeld 2: Vorbereiten, Planen und Optimieren des Transports von Gü-
tern im Inland
• Handlungsfeld 3: Durchführen des Transports von Gütern im Inland
• Handlungsfeld 4: Vorbereiten, Planen und Optimieren des Transports von Gü-
tern im Ausland
• Handlungsfeld 5: Durchführen des Transports von Gütern im Ausland
• Handlungsfeld 6: Vorbereiten, Planen und Durchführen der Beförderung von
Fahrgästen im Linienverkehr
• Handlungsfeld 7: Vorbereiten, Planen und Durchführen der Beförderung von
Fahrgästen im Gelegenheitsverkehr
• Wichtige Querschnittsthemen: Verhalten bei Unfällen und Zwischenfällen/Ein-
setzen und Bedienen von Informations-, Kommunikations- und Fahrassistenz-
systemen sollten an geeigneten Stellen in den entsprechenden HF berücksichtigt
werden.
Weiter sprachen sich die Teilnehmer:innen für eine Ausdifferenzierung der Beruf-








Dies wurde damit begründet, dass Berufskraftfahrer:innen für die unterschiedlichen
Transportarten unterschiedliche Kompetenzen benötigen und zumeist auch über Zu-
satzqualifikationen verfügen müssen (z. B. für Gefahrguttransporte, Tiertransporte,
Schwerlasttransporte etc.).
Eine weitere Ausdifferenzierung der beiden Beruflichen Handlungsfelder für
Kraft- und Omnibusbereich in den Handlungsfeldern 6 und 7 nach In- und Ausland
sowie mit einer Trennung von Vorbereiten, Planen und Optimieren und Durchführen
blieb zunächst offen und musste in einem weiteren Expertengespräch geklärt werden.
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Im Gesamtergebnis ergab sich die in Abbildung 3 dargestellte finale Berufliche Hand-
lungsfeldstruktur für den Beruf Berufskraftfahrer:in.
Finale Berufliche Handlungsfeldstruktur für den Beruf Berufskraftfahrer:in (Quelle: Eigene Dar-
stellung)
Während die Berufliche Handlungsfeldstruktur zunächst mit den in den Titeln ge-
nannten Arbeitsgegenständen und Arbeitshandlungen einen Überblick über den Be-
ruf ermöglicht, erschließt sich das jeweilige Berufliche Handlungsfeld im Detail erst
mit seiner inhaltlichen Beschreibung. Berufliche Handlungsfelder werden dabei i. d. R.
mit folgenden Kategorien dargestellt:








Neben der Konstruktion der Beruflichen Handlungsfeldstruktur erfordert eine inhalt-
liche Beschreibung der Beruflichen Handlungsfelder die Durchführung von Arbeits-
prozessanalysen, um die jeweiligen Beschreibungskategorien inhaltlich füllen zu
können. Dabei ist es nicht unbedingt erforderlich, in allen Beruflichen Handlungsfel-
dern Arbeitsprozessanalysen durchzuführen. Im Zusammenhang mit der Entwick-
lung der Beruflichen Handlungsfeldstruktur für den Beruf Berufskraftfahrer:in wur-
den zwei Arbeitsprozessanalysen in den Handlungsfeldern 1 bis 4 durchgeführt.
Abbildung 3:
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3.3 Dokumentation einer ausgewählten Arbeitsprozessanalyse
Die im Folgenden dargestellte Dokumentation der Arbeitsprozessanalyse in den Hand-
lungsfeldern 1 und 2 erfolgte mit dem Schwerpunkt, die Kommunikation zwischen
dem Fahrer und seiner Spedition festzuhalten, um die Anwendung bzw. Nutzung di-
gitaler Werkzeuge bei der Ausführung der Tätigkeit kenntlich zu machen.




Fahrt von/nach Bremen (Standort ProLog) – Varel (Papier- und Kartonfabrik GmbH) –Bremen (Standort ProLog)
Fahrer:/in/Alter Michal Cieslak (polnischer Staatsbürger), 34 Jahre
Berufserfahrung 11 Jahre
Zugehörigkeit Unternehmen 1 Jahr
Ausbildung Berufskraftfahrerausbildung in Polen
Disponent:in Mehrere
Beginn/Ende 12:15 bis 16:20 Uhr
Die Tabelle 1 gibt zunächst Auskunft über die Rahmenbedingungen des Arbeitspro-
zesses. Hierbei handelt es sich um eine „klassische“ Tour, die dem Fahrer aus vorheri-
gen Aufträgen schon bekannt war. Für die Dokumentation wurde ein entsprechender
Vordruck verwendet. Die Informationen zu den Rahmenbedingungen wurden in ei-
nem Gespräch mit dem Fahrer während der Fahrt erhoben.
Berufskraftfahrer macht sich private Notizen zur Tour (Quelle: Eigene Darstellung)Abbildung 4:
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In den folgenden Tabellen werden die detaillierten Arbeitsschritte (siehe Tab. 2), die
Kommunikation des Fahrers (siehe Tab. 3) und die Nutzung digitaler/technischer
Hilfsmittel während des Arbeitsprozesses festgehalten (siehe Tab. 4).
Handlungsschritte des Arbeitsprozesses (Quelle: Eigene Darstellung)Tabelle 2:
Abfahrtskontrolle
durchführen • Wurde zu Beginn des Arbeitsages vor der ersten Fahrt durchgeführt
Fahrzeug beladen
• Fahrzeug war schon beladen
• Fahrer bedient die Telematik
• Fahrer macht sich Notizen in seinem persönlichen Fahrtenbuch
Transport/Fahrt zum
Kunden
• Fahrt ohne Probleme (A 27, Wesertunnel, Varel und zurück)
• Ankunft an der Entladestelle 13.20 Uhr (Fahrzeit ca. 1.10 Stunde)
Fahrzeug entladen
• Fahrer zeigt in der Telematik an, dass er die Entladestelle erreicht hat
• Fahrer meldet Fahrzeug an einer zentralen Stelle (Büro) an
• Dann heißt es auf einem großen Lkw-Parkplatz warten, bis das Fahrzeug
über eine elektronische Anzeigetafel zum Entladen angezeigt wird; hierbei
können mehrere Stunden Wartezeit auftreten; Problem für den Fahrer ist,
dass er nicht weiß, wann sein Fahrzeug drankommt, er aber dennoch auf-
merksam die Anzeige beachten muss
• Nach dem Aufruf des Fahrzeugs fährt dieses zum Einwiegen (funktioniert
wie Parkscheinautomat), 14.30 Uhr
• Anschließend wird das Fahrzeug wieder geparkt und der Fahrer öffnet die
hintere Ladeluke des Fahrzeugs
• Dann wartet der Fahrer darauf, dass ein Gabelstaplerfahrer das Signal zum
Entladen gibt, Wartezeit ca. 15 Minuten
• Gabelstaplerfahrer gibt Signal zum Entladen, 14.45 Uhr
• Fahrer bedient während des Entladens den Schubboden des Fahrzeugs,
damit der Gabelstaplerfahrer zügig die Papierballen entladen kann
• Fahrer übergibt Gabelstaplerfahrer Frachtpapiere
• Entladen bis 15.00 Uhr
• Nach dem Entladen säubert der Fahrer den Schubboden von Frachtresten
• Abschließend fährt der Fahrer zum Auswiegen
• Fahrer zeigt den Vollzug des Entladens über Telematik an
• Fahrer notiert sich Zeiten in sein Fahrtenbuch
Pause machen • Keine Pause
Rückfahrt zum
Betriebshof
• Fahrer prüft die Telematik auf eingegangene Aufträge; jedoch kein neuer
Auftrag vorhanden
• Fahrer telefoniert mit der Dispo; die weiß im Moment nicht, wie es weiter-
gehen soll; Dispo fragt nach, wie viel Fahrtzeit der Fahrer heute noch hat
(2 Stunden); Dispo will nachfragen, wie es weitergehen soll, und ruft zu-
rück
• Dispo beordert Fahrzeug zum Standort zurück, 15.10 Uhr
• Fahrer zeigt in der Telematik Rückfahrt an
• Rückfahrt zum Standort bis 16.20 Uhr
• Während der Rückfahrt erhält der Fahrer einen neuen Auftrag für den
nächsten Tag über die Telematik
• Am Standort zeigt der Fahrer die Ankunft in der Telematik an
• Fahrer macht sich Notizen in seinem Fahrtenbuch
Nächsten Tag planen • Fahrer erhält am Standort die Papiere für den neuen Auftrag
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Kommunikation während des Arbeitsprozesses (Quelle: Eigene Darstellung)Tabelle 3:
Vor der Fahrt • am Speditionsstandort mit der Disposition über Auftrag
Beim Beladen • Fahrzeug war schon beladen
Während der Fahrt • privates Telefonat mit privatem Smartphone
Beim Entladen
• beim Einchecken auf dem Betriebshof der Kartonfabrik mit Mitarbeitern an
der zentralen Entladestelle
• mit Gabelstaplerfahrer zur Abstimmung der Fahrzeugposition für die Ent-
ladung
Während der Pause • Keine Pause
Auf der Rückfahrt • mit Disposition wg. eines möglichen Anschlussauftrages
Bei der Planung für den
nächsten Tag
• am Speditionsstandort mit Disponenten wg. neuem Auftrag für den nächs-
ten Tag
Nutzung technischer und digitaler Technologien während des Arbeitsprozesses (Quelle: Eigene
Darstellung)
Tabelle 4:
Vor der Fahrt • Telematik (Eingabe von Pausen-, Ruhe- und Lenkzeiten; Beginn der Fahrt)
Beim Beladen • Fahrzeug war schon beladen
Während der Hinfahrt
• Fahrassistenzsysteme (Tempomat, Abstandskontrolle, Bremsassistent)
• Privates Navi zur Orientierung
• privates Smartphone-Privatgespräch
• private Dash-Cam zum Filmen der Fahrbahn
• Radio
Beim Entladen • Telematik• Bedienelemente des Schubbodens
Während der Pause • Keine Pause
Auf der Rückfahrt
• Telematik
• Fahrassistenzsysteme (Tempomat, Abstandskontrolle, Bremsassistent)
• Privates Navi zur Orientierung
• privates Smartphone-Privatgespräch
• private Dash-Cam zum Filmen der Fahrbahn
• Radio
Bei der Planung für den
nächsten Tag • Telematik
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Berufskraftfahrer auf dem Betriebshof (Quelle: Eigene Darstellung)
Weitere Anmerkungen zur Arbeitsprozessanalyse
• Fahrer führt zusätzlich zur Telematik ein persönliches Fahrtenbuch, in dem er
Fahrtzeiten, Be- und Entladezeiten, Pausen, Ruhe- und Lenkzeiten etc. vermerkt;
• Fahrer benutzt privates Smartphone; (Firmenhandy wird gestellt, ist aber kein
Smartphone);
• Fahrer benutzt privates Navigationsgerät, da die Daten der Navigation in der Tele-
matik veraltet sind;
• Fahrer nutzt eine an der Frontscheibe befestigte private Dash-Cam, die die ge-
samte Fahrt aufnimmt; die Aufzeichnungen werden bei Unfällen etc. genutzt;
• Fahrer nutzt privates Notebook in Pausen zum Spracherwerb;
• Fahrer vermisst eine eindeutige Zuordnung zu einem Disponenten oder einer
Disponentin;
• Fahrer wünscht sich ein Unternehmens-Smartphone;
• Fahrer wünscht sich eine vorausschauende Tourenplanung durch die Disposi-
tion;
• Wartezeiten an den Be- und Entladestellen sind zeitraubend und nervig, da die
Fahrer:innen keine Informationen darüber erhalten, wann es weitergeht; man
kann während der Warterei auch kaum etwas anderes machen, da es ja immer
gleich losgehen kann;
• Bei Problemen kommuniziert Fahrer mit Kolleginnen und Kollegen über Smart-
phone;
• Apps etc. werden nicht genutzt.
Abbildung 5:
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3.4 Berufliche Handlungsfelder im Detail
Mit den nun gewonnenen Erkenntnissen und Ergebnissen aus dem Experten-Work-
shop und den Arbeitsprozessanalysen erfolgt abschließend die Beschreibung der je-
weiligen Beruflichen Handlungsfelder nach den genannten Kategorien. Da eine voll-
ständige Darstellung der Beschreibungen der Beruflichen Handlungsfelder für den
Beruf Berufskraftfahrer:in den Rahmen dieses Beitrages sprengen würde, wird im
Folgenden das Handlungsfeld 1 „Transport von Standard-Gütern im Inland vorberei-
ten, planen und optimieren“ exemplarisch vorgestellt.3
Berufliches Handlungsfeld 1 „Transport von Standard-Gütern im Inland vorbereiten, planen und
optimieren“ (Quelle: Eigene Darstellung)
Tabelle 5:
Berufliches Handlungsfeld HF 1
Transport von Standard-Gütern im Inland vorbereiten, planen und optimieren
Kurzbeschreibung
Berufskraftfahrer:innen gestalten den Ablauf von Güterbeförderungen im Inland und beschaffen sich bzw.
erhalten Informationen für die Fahrtenplanung. Damit planen sie inländische Routen und Touren unter
Berücksichtigung ökonomischer und ökologischer Einflussfaktoren sowie gesetzlicher Bestimmungen,
Richtlinien und betrieblicher Regelungen. Sie planen die Fahrzeugbeladung und Ladungssicherung unter
Beachtung der Gewichtsverteilung und Höchstladung. Sie fertigen transportspezifische Skizzen an und
ordnen Fahrzeuge und Hilfsmittel dem Verwendungszweck zu. Berufskraftfahrer:innen beladen Fahrzeuge,
nutzen Ladehilfen und bringen An- und Aufbauteile an bzw. ab. Gegebenenfalls beaufsichtigen sie die Ver-
ladung und beraten das Ladepersonal. Sie bereiten die Fahrzeuge beförderungs- und fahrtechnisch vor und
überprüfen ihre Betriebsbereitschaft. Sie überprüfen die Bremsanlage und die elektrischen Anlagen des
Fahrzeugs, wenden Prüfmethoden an und kennen die Kriterien der Prüfung. Sie beurteilen die Ergebnisse
und leiten entsprechende Maßnahmen ein.
Typische Aufträge
Inländischer Transport einer Komplettladung Holzbriketts
• Bremen – Magdeburg
• 23 Paletten á 960 kg (22,08 t)
• Komplettladung
Ein Brennholzverleih in der Stadt Bremen hat einen Großauftrag eines Kunden in Magdeburg über die
Lieferung von 23 Paletten Holzbriketts erhalten. Der Lieferumfang übersteigt die Transportkapazitäten der
eigenen Auslieferungsfahrzeuge und der Auftraggeber beauftragt daher eine Spedition, die Auslieferung zu
übernehmen. Die Ladung besteht aus 23 Platten á 960 kg Holzbriketts. Dies entspricht einer Gesamtladung
von 22,08 Tonnen. Das Transportgut steht auf dem Firmengelände zur Abholung bereit und die Ausliefe-
rung soll schnellstmöglich geschehen. Für die Beladung stehen, laut Auftraggeber, an der Quelle benötig-
tes Equipment und personelle Unterstützung zur Verfügung. Die Entladesituation ist bisher ungeklärt.
Inländischer Transport von zwei Teilladungen
• Halbe Lkw-Ladung (1) wird an Quelle 1 aufgenommen; Halbe Lkw-Ladung (2) wird an Quelle 2 aufge-
nommen
• Ladung (2) wird an Senke 1 gelöscht; Ladung (1) an Senke 2 gelöscht
• Bremen – Nienburg/Weser – Hannover – Braunschweig
Ein Maschinenhersteller aus Bremen benötigt für die Auslieferung einer gefertigten Maschine eine Trans-
portdienstleistung. Das Transportgut soll bei einem mittelständischen Maschinenbauunternehmen in
Braunschweig ausgeliefert werden. Der Lieferumfang beträgt etwas mehr als die Hälfte der möglichen La-
dung. Ein Großhändler für Arbeitskleidung aus Nienburg an der Weser gibt den Auftrag für die Beförderung
von acht Paletten mit Textilprodukten. Diese sollen an eine Firma in Hannover ausgeliefert werden
3 Die Handlungsfeldbeschreibungen sämtlicher Beruflicher Handlungsfelder können bei den Autoren angefragt werden.
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(Fortsetzung Tabelle 5)
Berufliches Handlungsfeld HF 1
Transport von Standard-Gütern im Inland vorbereiten, planen und optimieren
Typische Arbeitshandlungen Typische Arbeitsgegenstände
• Abfahrtskontrolle durchführen




• Störungssuche und -beseitigung
• Informationsbeschaffung zur Fahrtroute
• Fahrtroute planen und ggfs. anpassen
• Fahrzeuge, Zugmaschinen
• Auflieger, Anhänger
• Standard-Ladegüter (z. B. Containergut, Greif-
gut, Massengut, Schüttgut, etc.)
• Planungsunterlagen (z. B. Ladeplan)
• Frachtpapiere
• Checkliste(n) (z. B. für Abfahrtskontrolle)
• Hilfsmittel zur Ladungssicherung
Rechtliche Vorgaben Ordnungsmittelbezug
• Frachtgeschäft HGB





















• können Fahrzeuge beladen.
• beaufsichtigen die Verla-
dung.
• können Überprüfung der Be-
triebsbereitschaft von Moto-
ren und elektrischen Anlagen
durchführen.
• kennen die zu prüfenden Ag-
gregate.
• wenden Prüfmethoden an.
• kennen die Kriterien der Prü-
fung.
• beurteilen die Ergebnisse von
Prüfungen und leiten ent-
sprechende Maßnahmen ein.
• planen inländische Routen
und Touren.
• orientieren sich verkehrsgeo-
grafisch.
• lesen Spezialkarten.
• überprüfen Funktion und
Wirkungsweise der einge-
setzten Bremsanlagen.
• gestalten den Ablauf von Per-
sonen- und Güterbeförderun-
gen auftragsoptimiert.
• planen Touren wirtschaftlich.
Berufskraftfahrer:innen:
• können Ladehilfen nutzen.
• rechnen Fahrten ab.
• prüfen Transportgut oder Ge-
päck hinsichtlich Art, Menge
und Mängel
• leiten Maßnahmen bei Bean-
standung ein.
• prüfen Fahrzeug- und Beför-
derungspapiere auf Gültig-
keit und Vollständigkeit.
• beschaffen Informationen für






• führen Aufgaben umweltbe-
wusst durch./…verhalten sich
umweltbewusst.






• halten Kontakt mit der Dis-
position.
• stimmen sich konstruktiv mit
der Disposition ab.
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(Fortsetzung Tabelle 5)
Berufliches Handlungsfeld HF 1
Transport von Standard-Gütern im Inland vorbereiten, planen und optimieren
• bereiten die Fahrzeuge beför-
derungs- und fahrtechnisch
vor.
• überprüfen die Betriebsbe-
reitschaft der Fahrzeuge.
• ordnen Fahrzeuge und Hilfs-
mittel dem Verwendungs-
zweck zu.
• bringen An- und Aufbauteile








• wenden Straßenkarten und
Stadtpläne an.
4 Gebrauchswert und Nutzen Beruflicher Handlungs-
feldstrukturen
Berufliche Handlungsfeldstrukturen einschließlich ihrer Handlungsfeldbeschreibun-
gen lassen vielfältige Nutzungsszenarien zu. So können diese z. B. in der Berufsorien-
tierung zur Unterstützung bei der Berufswahl bzw. zur Gewinnung neuer Fachkräfte
eingesetzt werden (vgl. Howe/Staden 2019). Damit sind sie eine arbeitsprozess- und
kompetenzorientierte Ergänzung zu den traditionellen bzw. herkömmlichen Berufs-
beschreibungen.
Weiter bieten sie Ausbildenden und Lehrkräften eine berufswissenschaftlich fun-
dierte Grundlage zur Entwicklung von Lern- und Arbeitsaufgaben bzw. Lernsituatio-
nen zur Gestaltung arbeitsprozess- und kompetenzorientierter Bildungsmaßnahmen
(vgl. Howe/Knutzen 2017b). Für die Erstellung und Bearbeitung von Lern- und Ar-
beitsaufgaben steht ein digital gestütztes Tool, der Aufgaben-Manager, zur Verfügung.
Für Auszubildende können Berufliche Handlungsfeldstrukturen und deren Be-
schreibungen als strukturgebendes Element in ein digital gestütztes Ausbildungs-
portfolio eingepflegt werden, um diese in die Lage zu versetzen, ihre an den unter-
schiedlichen Lernorten gemachten Lernerfahrungen zu dokumentieren und zu
reflektieren (vgl. Howe/Knutzen 2017a). Ein solches digital gestütztes ePortfolio be-
gleitet Auszubildende über die gesamte Ausbildungszeit und hilft ihnen dabei, ihre
bereits gemachten Ausbildungserfahrungen und erworbenen Kompetenzen im Blick
zu behalten und zu reflektieren. Die gemeinsame Arbeit mit dem ePortfolio zwischen
Auszubildenden sowie Ausbildenden und Lehrkräften eröffnet zudem weitreichende
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Möglichkeiten der Steuerung von Lehr- und Lernprozessen. Die Arbeit und Nutzung
eines ePortfolios beinhaltet für die Auszubildenden darüber hinaus die Möglichkeit
der Erstellung eines Online-Berichtsheftes.
Abschließend können Berufliche Handlungsfeldstrukturen bzw. deren Hand-
lungsfeldbeschreibungen zur Feststellung von erworbenen Kompetenzen bei Auszu-
bildenden genutzt werden (Howe/Knutzen 2015). Auch hierfür hat sich mittlerweile
ein digital gestütztes Format in Form des Kompetenzchecks etabliert. Weiterführende
Informationen zu den in diesem Abschnitt erwähnten Nutzungskonzepten sowie zu
den digitalen Tools finden sich unter www.kompetenzwerkstatt.net.
5 Zusammenfassung und Ausblick
Im Rahmen des Beitrags wurde der Versuch unternommen, die Entwicklung einer
Beruflichen Handlungsfeldstruktur für den Beruf Berufskraftfahrer:in nachzuzeich-
nen. Dazu wurden zunächst das methodische Vorgehen anhand des berufswissen-
schaftlichen Konzepts des Experten-Workshops dargestellt, vor dem Hintergrund der
Ergebnisse und Erkenntnisse bei der Entwicklung einer Beruflichen Handlungsfeld-
struktur für Berufskraftfahrer:innen illustriert und abschließend die Nutzungsper-
spektiven für die berufliche Bildung angerissen. Damit bietet der Beitrag sowohl für
Berufsbildungspraktiker:innen als auch für Berufsbildungsforscher:innen einen Fun-
dus an Möglichkeiten, sich mit der Methode Experten-Workshop und den dargestell-
ten Ergebnissen weitergehend zu beschäftigen.
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Einsatz digitaler Technologien und deren
Auswirkungen auf Unternehmensprozesse in
der Transport- und Lagerlogistik
Melanie Schall
Abstract
Der Beitrag skizziert, welche Technologien zukünftig in der Transport- und Lagerlo-
gistik an Relevanz gewinnen und welche Auswirkungen sich aus der Digitalisierung
hinsichtlich der Arbeits- und Geschäftsprozesse kleiner- und mittlerer Logistikunter-
nehmen ergeben. Grundlage des Beitrags sind die Zwischenergebnisse einer Unter-
nehmensbefragung aus dem vom BMBF geförderten Projekt MeLoDi.1 Die Analyse
der Fragestellungen erfolgte mithilfe eines Mixed-Methods-Designs, bestehend aus
Onlinebefragungen (n = 15), teilstandardisierten, leitfadengestützten Experteninter-
views (n = 16) und Arbeitsprozessanalysen (n = 4). Die Ergebnisse zeigen, dass insbe-
sondere die Steuerung von Unternehmens- und Arbeitsprozessen innerhalb der
Transport- sowie Lagerlogistik betroffen sind. Dadurch kommt es zu einer erhöhten
Transparenz und Geschwindigkeit in den Abläufen und zu einer Verschiebung von
Arbeitsaufgaben. Operative und dispositive Tätigkeiten im Lager und Transport erfor-
dern in der Folge u. a. mehr Kenntnisse in angrenzenden Tätigkeitsbereichen. Um
den Anforderungen zu begegnen, steigt die Relevanz der berufsbezogenen Kompe-
tenzentwicklung.
Schlagworte: Digitalisierung, technologischer Wandel, Logistik 4.0, Veränderung der
Arbeitswelt, Berufliche Bildung
The article outlines which technologies will become more relevant in transport and
warehouse logistics in the future and what effects digitalization will have on the work
and business processes of small and medium-sized logistics companies. The article is
based on the interim results of the company survey from the BMBF-funded project
MeLoDi.1 The analysis of the questions was carried out using a mixed-method design
consisting of online surveys (n = 15), partially standardized, guideline-based expert in-
terviews (n = 16) and work process analyses (n = 4). The results show that the control of
company and work processes within transport and warehouse logistics is particularly
affected. This leads to increased transparency and speed in the processes and to a shift
1 Mensch und Logistik in der Digitalisierung (MeLoDi) - vom BMBF in der Förderrichtlinie „Transfernetzwerke Digitales
Lernen in der Beruflichen Bildung" (DigiNet) gefördertes Projekt. Ziel von MeLoDi ist es, Arbeiten und Lernen in der
Logistik durch mediengestützte Lernformate zu fördern und durch den Aufbau einer digitalen Austausch- und Lernplatt-
form zu verstetigen. Förderzeitraum: 04/2018–03/2022 (www.netzwerk-melodi.de)
of work tasks. Operative and planning activities in warehouse and transport require,
among other things, more knowledge in related fields of activity. In order to meet
these requirements, the relevance of job-related competence development increases.
Keywords: Digitalization, technological change, logistics 4.0, changes in the world of
work, vocational training
1 Problemstellung
Die unter dem Begriff Digitalisierung subsumierte Verwendung von Technologien,
Generierung von Daten sowie die Vernetzung von Akteuren (z. B. Unternehmen) (vgl.
Pflaum, Schwemmer, Gundelfinger u. a. 2017, S. 7) ermöglicht u. a. neue Formen der
„Steuerung und Organisation logistischer Systeme“ (Straube 2019) sowie eine neue
Wertigkeit von Aufgaben entlang der logistischen Wertschöpfungskette (vgl. Wegner
2019, S. 286). Insbesondere durch den Einsatz digitaler Technologien, d. h. smarten,
vernetzungsfähigen Technologien (z. B. Blockchain, Telematiksysteme), werden Sys-
teme in die Lage versetzt, teilautonom in Echtzeit zu agieren. Das ermöglicht neue
Formen der inner- und außerbetrieblichen Vernetzung. So zeigen Stölzle et al. (2018)
anhand einer Studienanalyse zur Digitalisierung von Logistikunternehmen auf, dass
vernetzungsfähige Technologien insbesondere mit der Steuerungsphase von Wert-
schöpfungsprozessen in Unternehmen verbunden sind (vgl. ebd., S. 28). Die verän-
derte Steuerung von Prozessen ermöglicht Umgestaltungen im Logistikangebot (z. B.
Mehrwertleistungen) und bei der Qualitätsentwicklung (z. B. Fehlerreduzierung in
der Prozesskette) (vgl. ebd., S. XX; XXI). Um wettbewerbsfähig zu bleiben, sind Logis-
tikunternehmen entsprechend darauf angewiesen, neue Technologien und deren
Potenziale in ihre Abläufe zu integrieren (vgl. Schröder & Schlepphorst 2015, S. 5;
Hofmann & Osterwalder 2017, S. 22). Untersuchungen zeigen jedoch, dass sich die
Digitalisierung von Logistikprozessen nicht reibungslos entwickelt. Herausforderun-
gen aus der Perspektive der Managementebene entstehen in den Bereichen: (1) IT-
Infrastruktur (z. B. fehlende technologische Standards), (2) Personal (z. B. fehlende
Qualifikation oder Partizipation von Beschäftigten), (3) Unternehmensmanagement
(z. B. unzureichende Digitalisierungsstrategie) (vgl. Czaja 2016, S. 18–19) und (4) Kun-
den (z. B. fehlende Akzeptanz technologischer Entwicklungen durch die Kunden)
(vgl. Pflaum, Schwemmer, Gundelfinger u. a. 2017, S. 38). Besonders für kleine und
mittlere Logistikunternehmen (KMU) können aufgrund geringerer personeller Res-
sourcen ohne die Digitalisierung ihrer Unternehmens- und Arbeitsprozesse Wettbe-
werbsnachteile entstehen (vgl. Schröder & Schlepphorst 2015, S. 1).
Aus berufspädagogischer Perspektive nimmt der Aspekt Personal eine besondere
Stellung unter den genannten Herausforderungen ein, denn auf operativer Ebene zie-
hen Umgestaltungen von Logistikangeboten sowie veränderte digitale Prozesse eine
Bedeutungsverschiebung von Tätigkeiten nach sich. So ersetzen in der digitalisierten
Arbeitswelt Technologien nicht nur körperliche Routinetätigkeiten, sondern es erfolgt
auch eine Automatisierung von kognitiven und Nichtroutinearbeiten (vgl. Arnold,
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Bellmann, Steffens u. a. 2017). Beispielsweise verlieren das Kommissionieren und
Verpacken bei den Tätigkeiten der Fachkraft für Lagerlogistik an Bedeutung, wohin-
gegen die Stammdatenpflege, Prozesssteuerung sowie Qualitätskontrolle relevanter
werden (Kock & Schad-Dankwart 2019, S. 39, 56). In der Folge verändern sich die
Kompetenzanforderungen an Beschäftigte (vgl. Schall & Siemer 2019, S. 379; siehe
auch Siemer in diesem Band). Wird berücksichtigt, dass der Großteil der operativ täti-
gen Beschäftigten in der Logistikbranche im Lager und Umschlag (53 %) oder in
Transport- und Zustellberufen (26 %) tätig ist (Ittermann & Eisenmann 2017, S. 11),
stellt sich die Frage, ob und inwieweit sich bereits Veränderungen in den Arbeitspro-
zessen dieser größten logistischen Beschäftigtengruppen durch die Digitalisierung
beobachten lassen. Um sich der Antwort auf diese Frage zu nähern, ist es zunächst
wichtig zu ermitteln, inwieweit (und ob überhaupt) kleine und mittlere Unternehmen
ihre Prozesse digitalisieren, um dem Wettbewerbsdruck standzuhalten.
2 Stand der Forschung
Eine Studie der IUHB Erfurt zur Frage, wie kleine und mittlere Logistikunternehmen
an den Prozess der Digitalisierung herangehen, zeigt, dass die befragten Unterneh-
mensvertreter:innen die Digitalisierung ihres Unternehmens vor dem Hintergrund
des brancheninternen Wettbewerbsdrucks für notwendig erachten. Dabei legt der
Großteil der Befragten (rund 60 %) den Fokus auf die Etablierung von Technologien
und IT-Systemen in die Geschäftsprozesse. Gleichzeitig spielen das Change-Manage-
ment, die Entwicklung neuer Geschäftsmodelle und die Weiterbildung von Beschäf-
tigten – als ebenfalls für das Gelingen der Digitalisierung relevante Teilbereiche – nur
eine untergeordnete Rolle (vgl. Vogl 2020, S. 4–6). Aus berufspädagogischer Perspek-
tive ist die Frage nach Handlungsbedarfen innerhalb der weniger fokussierten Berei-
che – besonders der Weiterbildung von Beschäftigten – relevant. Untersuchungen aus
der Perspektive der Berufsbildung betrachten entsprechend vornehmlich Entwicklun-
gen und Anforderungen in konkreten Arbeitsbereichen für verschiedene Beschäftig-
tengruppen der Logistik und die daraus entstehenden Kompetenz- und Bildungs-
bedarfe (z. B. Euler & Severing 2019; Burchert, Petermann & Spöttl 2013; Straub,
Kaczmarek, Hegmanns u. a. 2017). Sie geben jedoch naturgemäß kaum Hinweise auf
die oben aufgeworfene Frage nach den bereits digitalisierten Prozessen in kleinen
und mittleren Logistikunternehmen. Diese Frage wird vornehmlich in Untersuchun-
gen mit wirtschaftlichem Bezug fokussiert. Sie adressieren die Frage nach den kon-
kret eingesetzten IT-Systemen und sich ergebenden Veränderungen in den Unter-
nehmensprozessen im Zuge der Digitalisierung. Dabei verweisen die Studien auf
entstehende Anwendungspotenziale und Herausforderungen durch den Einsatz digi-
taler Technologien für die Wirtschaftlichkeit der Unternehmen, bleiben jedoch allge-
meingültig oder haben einen starken Bezug zu großen Unternehmen. Fragen nach
den Auswirkungen auf der Beschäftigtenebene spielen eine untergeordnete Rolle
(z. B. Wegner 2019; Zanker 2019; Bundesvereinigung Logistik 2015; Pfeiffer 2017).
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Der Ausgangspunkt dieses Beitrags ist die Betrachtung beider Perspektiven mit
Blick auf kleine und mittlere Unternehmen. Der Beitrag skizziert, welche Technolo-
gien in der Transport- und Lagerlogistik an Relevanz gewinnen und welche Auswir-
kungen sich aus der Digitalisierung für die Unternehmensprozesse sowie für die o. g.
Berufsgruppen ergeben.
Der Fokus liegt auf der Beantwortung der folgenden Fragestellungen:
1. In welchen Unternehmensprozessen kleiner und mittlerer Logistikunternehmen
ist der Einsatz von vernetzten Technologien aktuell und zukünftig relevant?
2. Welche Technologien werden in kleinen und mittleren Unternehmen aktuell
und zukünftig innerhalb der Unternehmens- und Arbeitsprozesse der Transport-
sowie Lagerlogistik eingesetzt?
3. Wie verändern sich (a) Organisationsmodelle von Arbeit sowie damit einherge-
hend (b) Arbeitsaufgaben und -prozesse in der Transport- und Lagerlogistik durch
die Digitalisierung?
Die Beantwortung der Fragen erfordert es, die Begriffe Organisationsmodelle von Ar-
beit sowie Arbeitsaufgaben und -prozesse zu konkretisieren. Organisationsmodelle
sind Teil der Organisationstheorie, die ein Bestandteil unterschiedlicher wissenschaft-
licher Disziplinen (z. B. Organisationssoziologie, -psychologie, Wirtschaftswissen-
schaft) mit je eigenen Sichtweisen, Frage- und Problemstellungen ist (vgl. Tacke &
Drepper 2018, S. 7). Unter Berücksichtigung der wirtschaftlichen Teilperspektive die-
ses Beitrags wird im Folgenden zur Konkretisierung der Bezugspunkte von Organisa-
tionsmodellen auf das betriebswirtschaftliche Verständnis von Organisationen zu-
rückgegriffen.
In der betriebswirtschaftlichen Organisationslehre definieren Organisationsmo-
delle die funktionalen Strukturen eines Unternehmens, in deren Rahmen die Unter-
nehmensprozesse und Wertschöpfungsketten ablaufen (vgl. Universität Heidelberg
2020). Bea und Göbel (2010) beschreiben als Gestaltungsbereiche der Organisation
die Aufbauorganisation (Verteilung von Aufgaben und Aufgabenträgern) und die Ab-
lauforganisation (Prozesse der Aufgabenerfüllung) als sich ergänzende Bereiche. Sie
beinhalten die Elemente: Aufgabenanalyse, -synthese und -verteilung auf der Aufbau-
organisationsebene sowie die Arbeits- und Prozessorganisation auf der Ablauforgani-
sationsebene (vgl. ebd., S. 247 ff.). „Organisationsmodelle von Arbeit“ beziehen sich
daran anknüpfend im Folgenden auf die Bezugspunkte Strukturierung, Organisation
und Steuerung von Arbeitsaufgaben und -abläufen sowie Arbeits- und Unterneh-
mensprozessen. Arbeitsprozesse sind folglich ein Teil der Ablauforganisation und so-
mit als Teilbereich von Organisationsmodellen zu verstehen.
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3 Methodisches Vorgehen und Samplebeschreibung
Der Beitrag basiert auf den Zwischenergebnissen einer Unternehmensbefragung im
BMBF-geförderten Projekt MeLoDi.1 Befragt wurden kleine und mittlere Logistik-
unternehmen zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeits- und Ge-
schäftsprozesse in der Transport- und Lagerlogistik. Ferner wurden veränderte Kom-
petenzen und entstehende Weiterbildungsbedarfe seitens der Fachkräfte für
Lagerlogistik sowie Berufskraftfahrer:innen eruiert (siehe Siemer in diesem Band).
Die Analyse der Fragestellungen erfolgte mithilfe eines Mixed-Methods-Designs
auf Grundlage qualitativer wie quantitativer sozialwissenschaftlicher Erhebungsme-
thoden (Döring/Bortz 2016) (siehe Abb. 1).
Forschungsdesign im Projekt MeLoDi (Quelle: Eigene Darstellung)
Das Forschungsdesign umfasst: (1) teilstandardisierte, leitfadengestützte Experten-
interviews2 (n = 16) auf der Führungsebene, um zu erfassen, welche Auswirkungen
die Digitalisierung auf die Unternehmens- und Arbeitsprozesse der Beschäftigten
hat, (2) Onlinebefragungen3 (n = 15) auf der Führungsebene, um zu erheben, welche
Technologien sich aktuell und zukünftig in kleinen und mittleren Unternehmen im
Einsatz befinden, sowie Arbeitsprozessanalysen4 (n = 4) auf der Beschäftigtenebene,
um den Einsatz digitaler Medien und ihre Einbindung im Arbeitsprozess zu untersu-
chen.
Die Auswahl der abgefragten Kategorien, Prozesse und Technologien basiert auf
den Ergebnissen der im Vorfeld der Unternehmensbefragung durchgeführten Litera-
turrecherche. Die folgende Auflistung zeigt eine Auswahl der recherchierten Beiträge:
IUHB (2018); Kersten, Seiter, See u. a. (2017); Pflaum, Schwemmer, Gundelfinger u. a.
(2017) sowie Rohleder (2017). Die Abfrage der Relevanz von Technologien in unter-
schiedlichen Unternehmensbereichen und -prozessen im Onlinefragebogen erfolgte
Abbildung 1:
2 Entwicklung in Anlehnung an Flick (2011); Durchführung und Auswertung in Anlehnung an Kuckartz (2014).
3 Durchführung und Auswertung in Anlehnung an Raab-Steiner & Benesch (2018).
4 Arbeitsprozessanalysen sind qualitative Erhebungsmethoden bestehend aus Interviews und Beobachtungen während
des untersuchten Arbeitsprozesses, um Arbeitsprozesswissen zu erschließen und konkrete Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf Arbeitsinhalte und -abläufe zu eruieren (Becker & Spöttl 2008). Die Durchführung und Auswertung erfolgte in
Anlehnung an Becker & Spöttl (2015).
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mithilfe einer Ratingskala (Döring & Bortz 2016, S. 245) mit den Items sehr wichtig,
wichtig, weniger wichtig, nicht wichtig. Die Einschätzung zur Nutzung von Technolo-
gien beinhaltet die Items täglich, mehrmals die Woche, mehrmals im Monat und gar
nicht. Die zukünftigen Angaben beziehen sich auf einen Zeitraum von fünf Jahren.
Die Stichprobenauswahl sowohl der Onlinebefragung als auch der Experteninter-
views erfolgte über die Netzwerke des Projektkonsortiums nach den Kriterien 1) Zuge-
hörigkeit zum Personalmanagement und/oder zum Unternehmensmanagement, 2)
Zugehörigkeit zu kleinen und mittleren Logistikunternehmen gemäß europäischer
Definition (IfM Bonn: KMU-Definition der EU-Kommission). Die Arbeitsprozessana-
lysen fanden im Lager in einem mittelständischen Logistikunternehmen in vier der
zuvor eruierten Kernarbeitsprozesse (Ein- und Auslagern, Groß- und Feinkommissio-
nierung) statt. Die folgende Tabelle zeigt die Durchführung und das Sample je Me-
thode.
Zusammenfassung: Durchführung und Samples der Erhebungen (Quelle: Eigene Darstellung)Tabelle 1:

















• vollständige Transkription der Experteninterviews
• Analyse in Anlehnung an die Qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2014) zu den Kategorien: „Digi-
talisierung der Unternehmensprozesse“, „eingesetzte Technologien“, „Chancen und Herausforderungen der
Digitalisierung“, „Digitale Weiterbildung“, „Kompetenzanforderungen“, „Netzwerkausrichtung“ und „Wei-
terbildung“
Arbeitsprozessanalysen (n = 4)
Befragungs-
zeitraum










• Transkription und Auswertung der leitfadengestützten Interviews der Arbeitsprozessanalysen
• Systematische Beschreibung der Beobachtungen mit Fokus auf arbeitsprozessbezogene Technolo-
gien, Kompetenzen und Arbeitsaufgaben
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(Fortsetzung Tabelle 1)






überwiegend männliche Personen (93,33 %)
aus der Geschäftsführung (66 %),
dem Fuhrparkmanagement (6,66 %),
dem Personalmanagement (6,66 %)




Auswertung: Deskriptiv-statistische Auswertung der Fragenblöcke
Die Teilnehmenden der Onlinebefragung verteilen sich auf ein breites Spektrum an
Unternehmen:
Zusammenfassung: Unternehmensangaben in der Onlinebefragung (Quelle: Eigene Darstel-
lung)
4 Ergebnisdarstellung
Der folgende Abschnitt umfasst die Darstellung und Analyse der Zwischenergebnisse
der Onlinebefragung zur Digitalisierung von Unternehmensprozessen (Abs. 4.1) so-
wie zu den eingesetzten Technologien in Unternehmensprozessen (Abs. 4.2), in den
Arbeitsprozessen im Transport (Abs. 4.3) und in den Arbeitsprozessen im Lager
(Abs. 4.4). Anschließend werden die Ergebnisse mit den Zwischenergebnissen der Ex-
perteninterviews und Arbeitsprozessanalysen im Lager in Beziehung gesetzt.
4.1 Digitalisierung von Unternehmensprozessen in KMU
Die Frage, ob und in welchen Unternehmensprozessen der Einsatz von digitalen
Technologien aktuell und zukünftig für kleine und mittlere Logistikunternehmen re-
levant ist, beinhaltet die Einschätzungen der Unternehmensvertreter:innen (1) zur Di-
Abbildung 2:
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gitalisierung ihrer Unternehmensprozesse insgesamt sowie (2) zur Relevanz des Ein-
satzes von Technologien in spezifischen Prozessen.
(1) Die Zwischenergebnisse der onlinegestützten Unternehmensbefragung zei-
gen, dass die Digitalisierung von Prozessen aktuell in den befragten kleinen und mitt-
leren Logistikunternehmen als mittelmäßig hoch eingestuft wird. Die Frage, wie hoch
die Unternehmensvertreter:innen die Digitalisierung ihrer unternehmensinternen
Prozesse in den kommenden fünf Jahren einschätzen, beantworten 80 % mit „hoch
digitalisiert“ und 20 % mit „voll digitalisiert“ (siehe Abb. 3).
Digitalisierung unternehmensinterner Prozesse in logistischen KMU (Quelle: Eigene Darstel-
lung)
Abbildung 3:
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(2) Die Relevanz von Technologien im Unternehmen wird von den befragten Perso-
nen der Onlineerhebung unternehmensebenen- und arbeitsbereichsübergreifend als
zunehmend eingestuft. Den größten Zuwachs erwarten die Befragten bei der Durch-
führung und Steuerung von Arbeitsprozessen in gewerblichen Berufen, bei der Qua-
litätskontrolle sowie der Dokumentation der Arbeit (siehe Abb. 4).
Einschätzung der Unternehmen zur aktuellen und zukünftigen Relevanz digitaler Technologien
in verschiedenen Unternehmensprozessen (Quelle: Eigene Darstellung)
Abbildung 4:
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Mit rund 50 % schätzen die Befragten die Relevanz von Technologien für die Kunden-
kommunikation und -kooperation zukünftig als am bedeutsamsten ein. Ebenfalls
zeichnet sich eine Zunahme des Technikeinsatzes in der Weiterbildung ab (siehe
Abb. 5).
Einschätzung der Unternehmen zur aktuellen und zukünftigen Relevanz digitaler Technologien
für die Kundenkommunikation, Information und Weiterbildung (Quelle: Eigene Darstellung)
Neben den Unternehmensprozessen, die zukünftig besonders von der Digitalisierung
betroffen sind, stellt sich hinsichtlich der Entwicklung in der Transport- und Lagerlo-
gistik die Frage, welche Technologien konkret in Unternehmensprozessen und in den
Arbeitsfeldern der größten Beschäftigtengruppen relevanter werden. Die nachfolgen-
den Abschnitte geben anhand der Prozesse: (1) übergeordnete Unternehmenspro-
zesse, (2) Arbeitsprozesse im Transport und (3) Arbeitsprozesse im Lager einen Über-
blick zu dieser Frage.
4.2 Eingesetzte Technologien in Unternehmensprozessen von KMU
Die Befragung der Unternehmensvertreter:innen nach sich aktuell und in den kom-
menden fünf Jahren im Einsatz befindenden Technologien zeigt, dass in den Unter-
nehmensprozessen insbesondere Technologien aus dem Bereich der Informations-
und Datenverarbeitung (z. B. Tracking, EDI) eingesetzt werden. Außerdem nehmen
der tägliche Einsatz von Technologien zur Warenabwicklung, Technologien im Be-
reich Informations-, Daten- und Wissensmanagement sowie betriebswirtschaftliche
Abbildung 5:
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Informationssysteme (z. B. Analysesoftware, Echtzeitentscheidungssysteme) gering-
fügig zu (siehe Abb. 6).5
Aktuell und zukünftig eingesetzte Technologien in Unternehmensprozessen kleiner und mittle-
rer Transport- und Logistikunternehmen (Quelle: Eigene Darstellung)
Abbildung 6:
5 Hinweis zu Abb. 6, 7, 8: Die Gliederung der abgefragten Technologien in der Abbildung erfolgt in Anlehnung an die Katego-
rien zur Gliederung von Technologien in der Wirtschaftsinformatik: (1) Hardware, (2) Software, (3) Informations-, Daten-
und Wissensmanagement, (4) Inner- und überbetriebliche Informationssysteme, (5) betriebswirtschaftlich-administra-
tive Informationssysteme, (6) Kommunikations- und Kollaborationssysteme (Universität Potsdam (2008–2020)).
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4.3 Einsatz von Technologien in der Transportlogistik
Im Transport zeichnet sich nach Einschätzung der Befragungsteilnehmenden ein
gleichbleibender Einsatz an aktuell bereits häufig eingesetzten Technologien (digita-
ler Tachograf, Navigationssystem, Bordcomputer) ab. Einen zunehmenden Einsatz
erwarten die Befragten bei der Abwicklung von Transportgütern via elektronischer
Frachtpapiere und Fahrtenbücher (siehe Abb. 7).
Aktuell und zukünftig eingesetzte Technologien im Transport – Informationssysteme (Quelle:
Eigene Darstellung)
In der Kategorie Software prognostizieren die Befragten für die kommenden fünf
Jahre einen vermehrten täglichen Einsatz von Apps. Das spiegelt sich auch in den
Erwartungen an einen zukünftig zunehmenden Einsatz an transportablen Geräten
wie Tablets, Smartphones oder Scannern wider (siehe Abb. 8).
Abbildung 7:
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Aktuell und zukünftig eingesetzte Technologien im Transport – Hard- und Software (Quelle:
Eigene Darstellung)
4.4 Einsatz von Technologien in der Lagerlogistik
Geringfügige Veränderungen erwarten die Unternehmensvertreter:innen aus der On-
linebefragung bei der täglichen Nutzung von Technologien bei den Fachkräften im
Lager. Relevant bleiben auch in den kommenden fünf Jahren Technologien, die auch
heute schon verbreitet sind, z. B. Scanner und RFID-Technik. Die am häufigsten ein-
gesetzten Technologien sind Desktop-PCs mit Internetnutzung, Digitalkameras und
Handscanner. Die größte Steigerung (von bisher mehrmals die Woche zu täglich im
Einsatz) wird bei der Software zur Verbesserung und Planung der Arbeitsprozesse
Abbildung 8:
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prognostiziert, während gleichzeitig der Einsatz von Software für die Arbeitsorganisa-
tion abnimmt (siehe Abb. 9).
Aktuell und zukünftig eingesetzte Technologien im Lager – Soft- und Hardware (Quelle: Eigene
Darstellung)
In der Kategorie Informations- und Wissensmanagement werden im Lager täglich bis
mehrmals die Woche Informationen via Internet und Intranet zur Verfügung gestellt
und abgerufen. Soziale Netzwerke gewinnen geringfügig an Relevanz. Weniger be-
deutsam sind hingegen selbstgesteuerte, automatisierte Systeme wie Lagerroboter
und selbstständige Regalsysteme. Den größten Zuwachs erwarten die Befragten in der
Abbildung 9:
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Kategorie Informations-, Daten- und Wissensmanagement bei den Mess- und Wiege-
systemen (siehe Abb. 10).
Aktuell und zukünftig eingesetzte Technologien im Lager – Informations-, Kommunikations-
und selbstständige Systeme (Quelle: Eigene Darstellung)
Die Befragungsergebnisse hinsichtlich der relevanten Technologien in den Bereichen
Unternehmensprozesse, Transport und Lager deuten darauf hin, dass die Befragten zu-
künftig eine leichte Zunahme von bereits aktuell genutzten Technologien erwarten.
Die aktuelle Nutzung an Technologien in Unternehmensprozessen zielt dabei beson-
ders auf die Optimierung von Arbeits- und Geschäftsprozessen ab. Entsprechend pro-
gnostizieren die Befragten einen arbeits- und prozessübergreifend höheren Einsatz
Abbildung 10:
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von Technologien in den Kategorien inner- und außerbetriebliche Informationssysteme,
mit dem Fokus auf die Kundenkommunikation und -kooperation, Software sowie In-
formations- und Datenmanagement.
5 Analyse der Ergebnisse
Nachfolgend werden die quantitativen Ergebnisse mit den Ergebnissen der Experten-
interviews und Arbeitsprozessanalysen hinsichtlich der eingangs gestellten Frage, wie
sich (a) Organisationsmodelle von Arbeit und (2) Arbeitsaufgaben und -prozesse in
der Transport- und Lagerlogistik durch die Digitalisierung verändern, in Beziehung
gesetzt und analysiert. Der Fokus liegt zunächst auf den Organisationsmodellen von
Arbeit. Anschließend stehen die Arbeitsprozesse der angesprochenen Beschäftigten-
gruppen im Zentrum.
5.1 Veränderungen der Organisationsmodelle von Arbeit
Zur Untersuchung des aktuell wahrnehmbaren und für die Zukunft prognostizierten
Wandels in digitalisierten Organisationsprozessen und -abläufen wurde in den Exper-
teninterviews gefragt, welche Veränderungen sich aus der Digitalisierung innerhalb
der Wertschöpfungsketten der Unternehmen ergeben. Neben einer Erhöhung der
Transparenz innerhalb der Unternehmensprozesse und Arbeitsabläufe in der Trans-
port- und Lagerlogistik erwarten die Befragten eine höhere Geschwindigkeit im Wa-
renfluss, Umsatzsteigerungen und eine erhöhte Effizienz in den Arbeitsprozessen.
Die Antwort einer interviewten Person verdeutlicht diesen Aspekt:
„Die Spedition an sich sowieso. Das ist ja was wodurch wir die Wertschöpfung erreichen,
dass wir heute (…) mit bestimmten Maßnahmen noch pünktlich sein können etc.. Im
Lagerbereich sehe ich natürlich die Effizienz in dem Arbeitsprozess an sich, dass wir den
verändern, Geschwindigkeit erhöhen, den Umsatz erhöhen, mit vielleicht gleichen Mitar-
beitern mehr einzulagern, mehr umzuschlagen, weil wir digitale Hilfsmöglichkeiten ha-
ben.“ (I 05)
Die sich in der quantitativen Erhebung abzeichnende steigende Relevanz des Einsat-
zes von Technologien im Bereich Kundenkommunikation und -kooperation verweist
darauf, dass entstehende Kundenanforderungen und -bedarfe treibende Faktoren für
die Digitalisierung von Unternehmensprozessen darstellen. Unternehmensprozesse,
Arbeitsaufgaben und -abläufe werden im Zuge der Digitalisierung von den befragten
Transport- und Logistikunternehmen an die Kundenbedürfnisse und -standards ange-
passt.
„Der Kunde will so produzieren, wie das für ihn am günstigsten ist und wir [verstehen]
uns als Dienstleister (…). Wenn der Kunde heute sagt, er möchte das so und so haben,
dann suchen wir nach Wegen und Möglichkeiten in Verbindung mit Digitalisierung.“
(I 05)
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Einzelne Befragte weisen hingegen auf eine hemmende Funktion von Kundenanfor-
derungen in Bezug auf die Einführung von technischen Entwicklungen hin: „Es gibt
Kunden, die können oder wollen uns keine Sendungsdaten online übermitteln.“ (I 07)
Die widersprüchlichen Erfahrungen mit den unterschiedlich weit technisierten
Kunden weisen auf ein Spannungsfeld hin: Bereits weitreichend digitalisierte Kun-
den werden von den Befragten als treibende Faktoren wahrgenommen. Weniger digi-
tal arbeitende Kunden stellen hingegen eine Barriere für die Digitalisierung von Un-
ternehmensprozessen dar.
Neben den genannten Vorteilen, die sich im Rahmen der Digitalisierung erge-
ben, zeigen die Befragungsergebnisse der Experteninterviews auch Barrieren hin-
sichtlich der Organisationsmodelle von Arbeit auf: Hohe Kosten, fehlende (digitale,
bzw. mediale) Kompetenzen und Widerstände seitens einiger Beschäftigter erschwe-
ren die Anpassung der Unternehmensprozesse und Arbeitsabläufe an digitalisie-
rungsbezogene Technologien. In diesem Zusammenhang beobachten einige Inter-
viewte eine Differenz zwischen älteren und jüngeren Beschäftigten:
„Die technischen Gimmicks finden die [Jungen] eher cool. Bei Älteren, wenn ich da mit
einem Spiegel mit Kamera ankomme, dann sagt der: Ich fahre 20 Jahre mit einem norma-
len Spiegel. Ich weiß, wie der Hase läuft.“ (I 12)
Um der Barriere der mangelnden Akzeptanz von Beschäftigten entgegenzuwirken,
beteiligen einzelne Unternehmen eine Auswahl ihrer Angestellten an der Einführung
von Technologien, wodurch es zu Veränderungen der Aufgabenverteilung kommen
kann. Allerdings unterscheiden sich die Beteiligungsstrukturen in ihrem Grad der
Autonomie, Strukturiertheit und Implementierung im Gesamtunternehmen. So wird
im folgenden Beispiel der kollegiale Austausch auf die Frage nach der Einbeziehung
von Beschäftigten in den Einführungsprozess benannt:
„Na ja, wir haben ja auch Leute, die weiterdenken, die sich mit den Prozessen und Abläufen
beschäftigen, dass die die anderen eben einweisen, mitnehmen, zeigen, wie es gemacht
werden muss.“ (I 05)
In einem anderen Unternehmen werden Pilotprojekte genutzt, um Technologien vor
der Einführung zu testen und um in Teamsitzungen von den Fachkräften Rückmel-
dungen zu erhalten:
„Indem jede Neuerung über ein Pilotprojekt vorgestellt wird mit einem Gerät, das meh-
rere Leute bedienen (…), sodass jeder Zugang hat und Fragen stellen kann, vorab, vor
Einführung.“ (I 04)
Das letztgenannte Beispiel verweist darauf, dass im Zuge der Digitalisierung nicht
nur unternehmens- und aufgabenbezogene Prozesse angepasst werden. Es verändern
sich auch unternehmensinterne Beteiligungsstrukturen.
Bezogen auf die eingangs dargestellte Definition von Organisationsmodellen von
Arbeit verdeutlichen die in diesem Abschnitt skizzierten Ergebnisse, dass sich die Äu-
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ßerungen der Befragten hinsichtlich der Veränderungen durch die Digitalisierung zu-
nächst auf die Arbeits- und Prozessorganisation der Ablauforganisationsebene (z. B.
Transparenz und Flexibilität im Warenfluss) beziehen. Veränderungen innerhalb der
Aufgabenverteilung werden erst auf der Ebene der Arbeitsprozesse deutlich (siehe
Abschnitte 5.2/5.3).
5.2 Veränderungen der Arbeitsaufgaben und -prozesse von Fachkräften der
Transport- und Lagerlogistik
Im Folgenden werden durch die Digitalisierung ausgelöste Veränderungen innerhalb
der Arbeitsprozesse und -aufgaben als Teilbereiche der Ablauforganisation von Orga-
nisationsmodellen konkretisiert. Dabei werden die Arbeitsbereiche (1) Transport und
(2) Lager sowie die Berufe Berufskraftfahrer:in und Fachkraft für Lagerlogistik fokus-
siert.
Wie in Abschnitt 5 aufgeführt sind Arbeitsprozesse ein Teil von Organisations-
modellen. In ihnen werden die konkret auf die Beschäftigtenperspektive bezogenen
Veränderungen deutlich. Arbeitsprozesse bezeichnen im Folgenden vollständige Ar-
beitsabläufe, mit denen ein betrieblicher Arbeitsauftrag abgebildet wird. Arbeitspro-
zesse haben stets ein Arbeitsergebnis zum Ziel. Sie beinhalten die Tätigkeiten, Metho-
den, Betriebsmittel, Normen und gesetzlichen Vorgaben, auf die eine Fachkraft bei
der Bearbeitung eines Arbeitsauftrags zurückgreift (vgl. Grantz, Schulte & Spöttl 2009,
S. 2).
(1) Veränderungen in den Arbeitsprozessen in der Transportlogistik
Abschnitt 4.3 zeigt, dass sich neue digitale Technologien bereits in Transportunter-
nehmen im Einsatz befinden. Technologische Entwicklungen unterscheiden sich je-
doch im Grad und Ausmaß ihrer Vernetzung (vgl. Stölzle, Schmidt, Kille u. a. 2018,
S. 11). Um den Grad der Vernetzung und die sich ggf. ergebenden Veränderungen in
den Arbeitsaufgaben und -prozessen zu verdeutlichen, werden im Folgenden die ak-
tuellen Arbeitsprozesse, eingesetzten Arbeitsmittel und Technologien mit den eta-
blierten, eher analogen Abläufen in Beziehung gesetzt. Werden dabei die aktuell am
häufigsten eingesetzten Technologien im Transport exemplarisch auf den Kernar-
beitsprozess6 „Transport von Gütern“ übertragen, zeigt sich, dass digitale Technolo-
gien in allen Arbeitsprozessschritten Anwendung finden (siehe Abb. 11).
Die Skizze zeigt, dass die Potenziale der einsetzbaren Technologien darin liegen,
dass Entscheidungen innerhalb der Arbeitsprozesse im Transport zunehmend auf
Grundlage von Echtzeitinformationen (z. B. Telematiksysteme) getroffen werden. Zu-
dem löst die digital unterstützte, zum Teil vernetzte Dokumentation die papiergebun-
dene Dokumentation ab. Touren können entsprechend effizienter und schneller ge-
plant werden. Dabei verändert sich die Kommunikation zwischen der Disposition und
6 Da die Arbeitsprozessanalysen im Projekt noch ausstehen, wurde der hier skizzierte Prozess in Anlehnung an den Ausbil-
dungsrahmenplan Nr. 6 „Vorbereiten und Durchführen der Beförderung“ für die Berufskraftfahrerausbildung sowie die
berufliche Handlungsfeldstruktur aus dem Projekt MeMoApp (www.memoapp.de). Siehe Sander, Weinowski in diesem
Sammelband.
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dem Fahrer/der Fahrerin. Das folgende Statement aus den Experteninterviews ver-
deutlicht diesen Aspekt:
„Es ist schon so, dass (…) der Arbeitsalltag (…) aus unserer Sicht besser getaktet werden
kann, weil wir einfach mehr Informationen haben über den Stand des Transportes. Also
im Fernverkehr hat man früher ’n Fax an irgendeine Tankstelle geschickt mit den Ladepa-
pieren, dann ist der Fahrer darum gefahren (…) und das war dann mehr so ’n bisschen
melde dich mal, wenn du leer bist und dann haben die angerufen mit Handy oder ganz
früher mit Telefonzelle.“ (I 07)
Anstelle der telefonischen Kommunikation treten automatisch übermittelte Daten
und Aufträge in den Vordergrund. Arbeitsprozesse werden in der Folge transparenter
und erfordern eine Anpassung sowohl der arbeitsprozesseigenen Abläufe als auch
der Abläufe angrenzender Unternehmensbereiche und -prozesse (z. B. Disposition).
Gleichzeitig erhöht sich die Geschwindigkeit in den Arbeitsabläufen der Fahrzeug-
führenden.
Aus dem Einsatz digitaler Technologien ergeben sich Aufgabenveränderungen in
den Arbeitsprozessen der Berufskraftfahrer:innen. Exemplarisch benennen die Be-
fragten den verstärkten Einsatz von mobilen Geräten zur Auftragsbearbeitung, sodass
sich papierbezogene organisatorische Aufgaben verringern.
„Wenn ich jetzt wieder an unsere Fahrer denke, sonst haben sie halt viel Papier mitbekom-
men und mussten dieses ganze Papier halt auch auf der Fahrt verwalten (…). Jetzt ist es
natürlich durch dieses mobile Endgerät was die Fahrer mitnehmen (...) weggefallen.“
(I 09)




Hinsichtlich der längerfristig zu erwartenden Veränderungen verweisen die Befrag-
ten auf eine Zunahme an kontrollierenden und überwachenden Tätigkeiten im Trans-
port, insbesondere im Zusammenhang einer möglichen Zunahme der Selbststeuerung
von Fahrzeugen. So werden in der Prognose des folgenden Fallbeispiels beispiels-
weise Sendungen nicht mehr manuell erfasst, sondern nur noch die im System hin-
terlegten Daten kontrolliert und bei Fehlfunktionen eingegriffen:
„Also ich gehe davon aus, dass der Fahrer noch weniger fahren wird und mehr, sagen wir
mal ein Datenkontrolleur wird, d. h. die Ausbildung des Fahrers muss natürlich auch im
Hinblick auf IT viel größer sein, nebenbei muss er natürlich auch eingreifen, falls das
Fahrzeug irgendwelche Hindernisse bei der Selbststeuerung hat.“ (I 08)
Bewahrheitet sich die Prognose der Befragten, dann ist zukünftig von einer Verände-
rung an benötigten Kenntnissen im Arbeitsprozess über angrenzende Tätigkeitsberei-
che, Technologien und die Datenverarbeitung auszugehen. Bereits aktuell ermög-
lichen Apps (z. B. TruckerTimer) die Erfassung der Fahrt-, Arbeits- und Ruhezeiten
von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern oder eingebaute Telematiksysteme übermit-
teln automatisch den Standort des Lkws in die Disposition und an die Kunden.
(2) Veränderungen in Arbeitsprozessen der Lagerlogistik
Die Ergebnisse der Experteninterviews und Arbeitsprozessanalysen verweisen auf
einen stellenweise vermehrten Einsatz an Technologien im Lager und auf sich daraus
ergebende Veränderungen in den Arbeitsaufgaben und -prozessen. Anhand des beob-
achteten Arbeitsprozesses „Großkommissionierung“ werden eingesetzte Technolo-
gien mit ehemals analogen Abläufen im Lager in Beziehung gesetzt (Abb. 12).
Tätigkeiten und eingesetzte Arbeitsmittel im Arbeitsprozess „Großkommissionierung“
(Quelle: Eigene Darstellung)
Abbildung 12:
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Die Grafik skizziert den Arbeitsprozess und die aktuell eingesetzten Technologien in
Beziehung zu den Aussagen der Interviewten zu ehemals überwiegend analogen Ar-
beitsabläufen. Es wird deutlich, dass der erhobene Arbeitsprozess sich in erster Linie
durch den Ersatz von Papierdokumenten durch den Scanner auszeichnet. Für die
Digitalisierung typische Möglichkeiten zur Vernetzung verschiedener Akteure, Ob-
jekte und Prozesse (vgl. Pflaum, Schwemmer, Gundelfinger u. a. 2017, S. 3; Stölzle,
Schmidt, Kille u. a., S. 11) sind in diesem Fallbeispiel aktuell kaum gegeben. Neu hin-
zugekommen ist die Aufgabe der Rechnungserstellung, welche durch die Fachkraft
für Lagerlogistik digital ausgelöst wird und Schnittstellen zu den Aufgaben der kauf-
männisch Beschäftigten aufweist.
Weitere Arbeitsprozessanalysen (z. B. Auslagerung von Waren) sowie die Zwi-
schenergebnisse aus den Interviews zeigen, dass in anderen Arbeitsprozessen mehr
technische Vernetzung und automatisierte Datenflüsse stattfinden. So werden bei-
spielsweiser das teilautomatisierte Abrufen und Versenden von digitalen Informa-
tionen über Scanner, Smartphones oder Bordcomputer am Stapler ausgeführt. Ent-
scheidungen zur Auftragsbearbeitung werden in der Folge auf Grundlage der
Informationen im System von der Fachkraft für Lagerlogistik getroffen. In den Wor-
ten einer befragten Person:
„Das sind dann auch Informationen im Wesentlichen, die den Mitarbeitern dann zur Ver-
fügung stehen. Entscheiden tut der dann doch noch irgendwie wieder, aber er hat halt eine
viel größere Transparenz.“ (I 10)
Die Fachkraft für Lagerlogistik wird in diesem Fallbeispiel zum „Informationsmana-
ger“. Informationen im Arbeitsprozess müssen von der Fachkraft für Lagerlogistik
verstanden, ausgewertet und Entscheidungen entsprechend getroffen werden. Gleich-
zeitig entsteht eine höhere Transparenz in den Arbeitsprozessen der Fachkräfte für
Lagerlogistik, da erledigte Aufträge automatisch im System erfasst und an die angren-
zenden Arbeitsbereiche (z. B. Erstellung der Frachtpapiere) weitergeleitet werden. Da-
durch erhöht sich die Geschwindigkeit in der Auftragsabwicklung, da neue Aufträge
zeitnah an die Fachkraft für Lagerlogistik oder an anschließende Arbeitsbereiche ver-
sendet werden können:
„Vor allem bin ich heute in der Lage, wenn sie so einen Handscanner haben, (…), dass man
dann direkt den nächsten Auftrag hinschießen kann. Der braucht nicht erst 3 km im Lager
rumzufahren, um mir die Papiere abzugeben. Vor allem, wenn der Auftrag abgearbeitet
ist (…), dann ist der Auftrag auch im Computer erledigt und dann kann ich die Frachtpa-
piere erstellen“. (I 05)
Aus den Beispielen schlussfolgernd ergibt sich aus der Digitalisierung neben einer
schnelleren Abwicklung der Warenströme und Arbeitsprozesse im Lager eine Ver-
schiebung von Aufgaben. Medienbezogene Aufgaben (z. B. Entscheidungen auf Grund-
lage digitaler Informationen zu treffen, Rechnungserstellung) kommen hinzu, wobei
an anderer Stelle Tätigkeiten (z. B. Laufen/Befahren von langen Wegen/Entscheidun-
gen über Wege treffen) wegfallen. Die Ergebnisse der Arbeitsprozessanalysen „Ausla-
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gerung“ und „Großkommissionierung“ konkretisieren diesen Aspekt. Durch den Ein-
satz von im Stapler integrierten Bordcomputern werden die Wege durch das Lager bei
der Kommissionierung effizienter genutzt, da diese vom System berechnet und vorge-
geben werden. Bei der Großkommissionierung zählen seit der Nutzung der Scanner
auch das Anfertigen der Rechnung für den Kunden via Scanner oder alternativ die
Rechnungsstellung am PC im Büro mit zu den neuen Tätigkeiten der Fachkraft. In
diesem Punkt deutet sich ein weiteres Spannungsfeld an: Die Digitalisierung geht
einerseits mit Vereinfachungen der Arbeitsaufgaben und -abläufe im Arbeitsprozess
einher. Andererseits beinhaltet sie Komplexitätssteigerungen (z. B. Erhöhung der Ent-
scheidungsbefugnis, Daten- und Informationskontrolle, Kenntnisse über angren-
zende Arbeitsbereiche). Aus der dem Beitrag eingangs zugrunde gelegten berufspäda-
gogischen, auf Beschäftigte bezogenen Teilperspektive stellt sich an diesem Punkt die
Frage, welche anderen Kompetenzbereiche (z. B. Medienkompetenz) in Zukunft in
den untersuchten Arbeitsfeldern wichtiger werden.
6 Zusammenfassung und Ausblick
Bilden die im Beitrag dargestellten Befragungsergebnisse die Deduktionsbasis, lassen
sich zusammenfassend folgende Aspekte zu den zugrunde gelegten Fragestellungen
ableiten:
1. Die befragten Unternehmensvertreter:innen betrachten ihre Unternehmens-
prozesse aktuell als mittelmäßig weit digitalisiert. Sie gehen zukünftig aber von
einer zunehmenden Digitalisierung der Unternehmensprozesse aus. Die größte
Relevanz beim Einsatz von Technologien nehmen Unternehmensprozesse ein,
die auf die Steuerung von Arbeitsprozessen der operativen Ebene, auf Kundenbe-
darfe und die Qualitätskontrolle ausgerichtet sind.
2. Obgleich die befragten Unternehmen eine Zunahme der Digitalisierung ihrer
Unternehmensprozesse anstreben, fallen ihre Angaben zum zukünftig geplan-
ten Einsatz konkreter Technologien in Unternehmens- und Arbeitsprozessen im
Transport und Lager eher zurückhaltend aus. Bestehende technische Möglichkei-
ten, besonders bezogen auf die Vernetzungsfähigkeit von Technologien, werden
aktuell noch nicht ausgeschöpft. Der Fokus beim Einsatz technologischer Ent-
wicklungen liegt auf der Optimierung von Unternehmens- und Arbeitsprozes-
sen, z. B. durch den Einsatz von (betriebswirtschaftlichen) Informations- und Do-
kumentationssystemen.
3. Veränderungen innerhalb der Organisationsmodelle von Arbeit beziehen sich
gleichermaßen auf die Ablauf- und Aufbauorganisation. Die (Kompetenz-) Bedarfe
der Beschäftigten und die Auswirkungen, die sich auf sie durch beispielsweise
eine erhöhte Geschwindigkeit in der Wertschöpfungskette oder die Übernahme
neuer Aufgaben ergeben, stehen jedoch weniger im Fokus der Unternehmens-
vertreter:innen.
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Abschließend ist anzumerken, dass die dargestellten Ergebnisse auf den Aussagen
einer geringen Teilnehmendenzahl basieren (Abs. 3). Entsprechend bedarf es weiterer
Forschungen, um die Ergebnisse zu validieren. Ansatzmöglichkeiten bieten die fol-
genden Aspekte:
• Die Ergebnisse geben Hinweise auf verschiedene Spannungsfelder im Kontext
der Digitalisierung, die auf den ersten Blick widersprechende Entwicklungen
(z. B. Kundenbedarfe und -einstellungen sowohl als Treiber als auch als Hemmer
der Digitalisierung) beinhaltet. Vertiefende Studien können konkretisieren, in
welche Richtung sich die Pole entwickeln, und Prognosen für die Zukunft stel-
len. Eine Einbeziehung der Perspektive der digitalen Transformation7 und des
digitalen Reifegrads von Unternehmen können die skizzierten Ergebnisse ergän-
zen.
• Die von Unternehmensvertreterinnen und -vertretern in den Organisationsmo-
dellen von Arbeit weniger fokussierten Beschäftigtenbedarfe deuten darauf hin,
dass in den kleinen und mittleren Unternehmen bereits vernetzte digitale Tech-
nologien eingesetzt werden, ohne die Beschäftigten hierauf ausreichend vorzu-
bereiten. Lediglich in wenigen Fallbeispielen werden die Beschäftigten meist
eher am Rande in den Prozess der Digitalisierung einbezogen. Entstehende He-
rausforderungen für die Beschäftigten oder die Untersuchung geeigneter Beteili-
gungsmöglichkeiten können weiterhin Gegenstand anknüpfender Forschungen
sein.
• Die Prognosen der Befragten aus den Experteninterviews verweisen darauf, dass
die Digitalisierung die Substitution von Arbeitsaufgaben von Berufskraftfahre-
rinnen und -fahrern und Fachkräften im Lager mit sich bringt, gleichzeitig je-
doch an anderer Stelle neue Tätigkeiten entstehen. Diese Tätigkeiten weisen
Schnittstellen zu angrenzenden Aufgaben anderer Berufsgruppen auf, z. B. Dis-
position, kaufmännische Beschäftigte. Inwieweit diese Berufsgruppen von Ver-
änderungen betroffen sind, bedarf weiterer Untersuchungen. Offen bleibt zudem,
inwieweit sich aus den veränderten Arbeitsaufgaben zukünftig neue Kompetenz-
anforderungen für Berufskraftfahrer:innen und Fachkräfte im Lager ergeben.
Aus berufspädagogischer Perspektive wird es in der Folge relevant, die Bildungs-
bedarfe und Relevanz der kompetenzorientierten Personalentwicklung der ge-
nannten Berufsgruppen zu untersuchen (siehe Siemer in diesem Band).
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Kommunikation und die Veränderung
organisationaler Praxis in der Speditions-
und Logistikbranche
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Abstract
Die Mediatisierung und Digitalisierung der Transportlogistik-Branche schreitet zu-
nehmend voran und der Arbeitsalltag von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern ist von
digitalen Medien und damit verbundenen Medienpraktiken durchdrungen. Dabei ist
die Arbeit des Lkw-Fahrpersonals aufs Engste mit jener der Disponentinnen und Dis-
ponenten im Betrieb verbunden. Letztere planen die Touren, dirigieren die Fahrer:in-
nen und sollen ihre zentralen Ansprechpartner:innen bei der Lösung von Schwierig-
keiten sein, die die Arbeit beeinträchtigen. Das Projekt „Medienkompetenz für mobiles,
appbasiertes Arbeiten und Lernen“ (MeMoApp) hat gezeigt, dass an der Schnittstelle
erhebliches Verbesserungspotenzial besteht. Dazu wurde im Projekt eine digitale
Lern- und Kommunikationsumgebung für beide Berufsgruppen entwickelt, der
‚MeKoSmartHub‘“. Seine betriebliche Integration kann gelingen, wenn sie mit einem
korrespondierenden Organisationsentwicklungsansatz einhergeht, der die Zusam-
menarbeit der Akteure im Widerhall ihrer organisationalen Praktiken und der sie um-
gebenden Organisationskultur fokussiert. Neben Medienkompetenz ist hier insbe-
sondere das betriebliche Wissensmanagement zu adressieren, aber noch viel mehr
Wertschätzung und die Fähigkeit zur Perspektivenübernahme bei den handelnden
Akteuren. Der Beitrag fasst diesen Ansatz empirisch fundiert zusammen.
Schlagworte: Transportlogistik, Kommunikation, Organisationskultur, digitale
Medien
The mediatization and digitalization of the transport logistics industry is increasingly
advancing and the everyday working life of professional drivers is permeated by digital
media and associated media practices. The work of truck drivers is closely linked to
that of their company’s dispatchers. They plan the tours, direct the drivers and are
supposed to be of central relevance for solving difficulties that affect drivers work. The
project "Media competence for mobile, app-based work and learning" (MeMoApp) has
shown that there is considerable potential for improvement at the interdepartmental
liaison. For this purpose, the project developed a digital learning and communication
environment for both occupational groups. The tools operational integration can
succeed if it is accompanied by a corresponding organizational development approach
that focuses on organizational practices and its entanglement with organizational cul-
ture. In addition to media literacy, operational knowledge management in particular
needs to be addressed here, necessarily interwined with mutual appreciation and per-
spectives adoption by all actors involved. This paper summarizes this approach based
on our own empirical research.
Keywords: fehlen
1 Einleitung
Zumindest auf der Autobahn müssen Berufskraftfahrer:innen ihr Fahrzeug häufig
fast nur noch lenken, den Rest erledigen digitale Fahrassistenzsysteme im Zusam-
menspiel mit digitalen Tachometern und Telematiksystemen. Trotz solcher (Teil-)Au-
tomatisierungsprozesse können Berufskraftfahrer:innen den Auswirkungen der digi-
talen Transformation auf ihre Arbeit (noch) relativ gelassen entgegenblicken. Dies gilt
zumindest für die Sicherheit ihrer Arbeitsplätze, denn es deutet wenig darauf hin,
dass sie mittelfristig verzichtbar würden – viele Unternehmen in der Transportlogistik
suchen vielmehr nahezu permanent zusätzliches Fahrpersonal. Das Fahren von Lkw
wird nach wie vor als nicht substituierbar eingestuft, weil die entsprechenden digita-
len Technologien noch nicht so weit sind (vgl. Denlger & Matthes 2018, S. 6). Das Be-
rufsfeld der Berufskraftfahrer:innen hat sich in den letzten Jahren allerdings tiefgrei-
fend gewandelt. Zwar spielen körperliche Tätigkeiten nach wie vor eine zentrale Rolle,
der Beruf ist aber insgesamt komplexer geworden und konfrontiert das Fahrpersonal
mit stetig wechselnden Herausforderungen. Das sind organisatorische Anforderun-
gen an die Abwicklung der jeweiligen Aufträge genauso wie die kontinuierliche Zu-
nahme gesetzlicher Vorgaben, z. B. zu Lenk- und Ruhezeiten. Die Arbeit mit und die
Nutzung von digitalen Medien ist dabei allgegenwärtig. Zu den Genannten kommen
u. a. Smartphones, Tablets oder Notebooks hinzu.
Diese Entwicklungen sind anschlussfähig an das Narrativ einer zunehmenden
Mediatisierung und Digitalisierung (Krotz 2012; Hepp 2016), welches einerseits die
Ausdifferenzierung der im Betrieb verwendeten Medien und andererseits eine immer
stärker durch digitale Medien geprägte oder vermittelte Kommunikation beschreibt.
Im Zentrum dieses Beitrags steht die Interaktion der Fahrer:innen mit den Beschäf-
tigten der jeweiligen Disposition, die die Aufträge für die Fahrer:innen verteilen, koor-
dinieren und die primären betrieblichen Ansprechpersonen für das Fahrpersonal
sind.
In diesem Kontext stellt sich u. a. die Frage, welche Auswirkungen die sich aus-
differenzierenden Kommunikationskanäle auf die Zusammenarbeit von Disposition
und Fahrpersonal haben. Zu fragen ist auch, wie Technologien den Arbeitsalltag be-
einflussen und welche Rolle mediatisierte Kommunikation für die Reproduktion der
Organisation spielt. Die Überlegungen dieses Beitrags basieren auf dem vom Bundes-
ministerium für Bildung und Forschung (BMBF) geförderten und vom Europäischen
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Sozialfonds kofinanzierten Forschungsprojekt „Medienkompetenz für mobiles, app-
basiertes Arbeiten und Lernen (MeMoApp)“.1 Im Projekt wurden eine digitale Lern-
und Kommunikationsumgebung für Berufskraftfahrer:innen und Disponentinnen
bzw. Disponenten inklusive eines Konzeptes zu deren betrieblicher Integration ent-
wickelt und erprobt. Entwicklung und Erprobung erfolgten partizipativ in enger Zu-
sammenarbeit mit den Betrieben. In dem qualitativ angelegten Forschungsvorhaben
wurden Kommunikations- und Lernwege des Personals empirisch rekonstruiert und
Leerstellen in den Betrieben identifiziert, welche Anknüpfungspunkte für das Projekt
boten (zu Lernwegen siehe Roeske & Frohn 2019).
2 Mediatisierte Kommunikation des Organisierens am
Beispiel der Transportlogistik
Die oben angesprochene Mediatisierung spiegelt sich in der Transport- und Logistik-
branche u. a. in einer sich verändernden Ausstattung der Fahrzeuge (siehe Tab. 1) und
der mediatisierten Kommunikation des Organisierens im Betrieb wider (vgl. Welling,
Breiter & Schulz 2015, S. 42). Letztere betont, dass Organisationen einerseits keine
statischen und andererseits nur bedingt stabilen Gebilde sind, da sie durch kontinu-
ierliche kommunikative Aushandlungsprozesse bei der Verarbeitung von Mehrdeu-
tigkeiten und Bedeutungszuschreibungen charakterisiert sind. Ambivalenzen, kon-
flikthafte Auseinandersetzungen, Konkurrenzen und Uneindeutigkeiten zwischen
den Organisationsmitgliedern sind dabei mitzudenken. Veränderung und kontinuier-
licher Wandel sind der Normalzustand von Organisationen. Daher lassen sich diese
auch nicht über formale Programme oder Strukturvorgaben lenken oder charakteri-
sieren, sondern nur über die Analyse der beobachtbaren Kommunikation unter Orga-
nisationsmitgliedern, über die sich die Organisation erst niederschlägt. Insofern re-
produziert sie sich über die Kommunikation zwischen den Organisationsmitgliedern
und dieser mit ihrer Umwelt (vgl. Welling 2016, S. 22; Weick 1995 & Mensching 2008,
S. 29 ff.). Zur Untersuchung der Relevanz dieser Kommunikation in ihren unter-
schiedlichen Ausprägungen für die Organisation wird von der Kommunikation des
Organisierens gesprochen. Die damit verbundenen Praktiken sind keinesfalls belie-
big und werden insbesondere durch die jeweilige betriebliche Organisationskultur
gerahmt.
Der Zusammenhang von Organisation und Kultur darf dabei nicht einseitig auf-
gelöst und Organisation nicht hauptsächlich als Kultur begriffen und die formalen
Aspekte des Betriebs als Organisation vernachlässigt werden. Organisationskulturen
bilden vielmehr den „Interpretations- und Verständigungsrahmen, die die Erfahrungs-
weise und ‚eigensinnigen‘ Selbstdeutungen der Organisationsmitglieder mit der or-
ganisatorischen Sichtweise verbinden und so die ‚organisatorische Konstruktion der
1 Das Verbundprojekt „MeMoApp“ (2017 bis 2020) wurde vom ifib gemeinsam mit dem Institut Technik und Bildung (ITB),
dem Institut für IT-, Medien- und Immaterialgüterrecht (MLS LEGAL) und der WebMen Internet GmbH durchgeführt.
Weitere Informationen sind unter memoapp.de zu finden.
Adrian Roeske, Sabrina Schlachter, Stefan Welling 93
Wirklichkeit‘ hervorbringen“ (Franzpötter 1997: 60). Kultur ist in diesem Sinne ein
Prozess der Wirklichkeitskonstruktion, „mit dessen Hilfe Menschen versuchen, Situa-
tionen, Handlungen, Objekte etc. zu verstehen. Organisationen als Kulturen zu ver-
stehen, heißt daher, die Art und Weise, wie in ihnen Sinn hergestellt und verarbeitet
wird, zu rekonstruieren“ (Mensching 2008, S. 47 f.).
Im Projekt MeMoApp konnte herausgearbeitet werden, wie sich vor dem Hinter-
grund der zunehmenden Nutzung digitaler Medien die kommunikative (Re-)Produk-
tion der Organisation (hier die beteiligten Transportunternehmen) und somit auch
die Organisation verändern. Hierzu werden exemplarisch die Kommunikation und
Zusammenarbeit des Fahrpersonals untereinander und mit der Disposition über Te-
lematiksysteme, vorwiegend private Smartphones und der Hinzuziehung primär
handschriftlicher Notizen zur Organisation der Arbeit näher betrachtet. Firmenhan-
dys zum Telefonieren, separate (private) Navigationsgeräte, digitale Tachografen und
Fahrassistenzsysteme gehören ebenfalls zum Medienensemble der Berufskraftfah-
rer:innen (siehe Tab. 1).
Es wurden in vier Betrieben drei leitfadengestützte Einzelinterviews und acht
Gruppeninterviews bzw. Gruppendiskussionen durchgeführt, um die Strukturen und
Kommunikationswege zu erfassen. Die Bestandsaufnahme wurde in zwei Schritten
ausgewertet: Zunächst sind mithilfe einer strukturierenden, qualitativen Inhaltsana-
lyse Fragen auf beschreibender Ebene bearbeitet worden (vgl. Flick 2016, S. 416 f.). Aus
den Daten ließ sich so das Medienensemble in den Unternehmen ableiten (siehe
Tab. 1). In einem zweiten Schritt wurden Fragen zur Betriebs-, Organisations- und
Lernkultur verarbeitet, wobei sich an die Grounded Theory angelehnt wurde, um eine
Rekonstruktion der tieferliegenden Sinngehalte vornehmen zu können (vgl. Zaynel
2018).






















2.1 Telematiksysteme als Einbahnstraße organisationaler Kommunikation
Das Telematiksystem steht im Zentrum bzw. am Anfang der Arbeit im Betrieb. Es ist
i. d. R. fest im Lkw verbaut und dient optimalerweise dem gezielten Fahrzeug- und
Transportmanagement. Ersteres umfasst insbesondere die sogenannte Abfahrtskon-
trolle, bei der das Fahrzeug mit Arbeitsbeginn auf seine Funktionstüchtigkeit hin
überprüft und ggf. bestehende Schäden gemeldet werden. Während der Fahrt zeich-
net die Telematik vielfältige Betriebsdaten auf und sendet diese u. a. in die Disposition
des jeweiligen Unternehmens. Im Zuge des Transportmanagements erhalten die Fah-
rer:innen über das Gerät erstens notwendige Informationen für die Abwicklung ihrer
Touren, übermitteln zweitens der Disposition Statusinformationen zur Auftragsbear-
beitung und kommunizieren drittens mittels Textnachrichten mit ihr über das Gerät –
was jedoch die idealtypische Verwendung darstellt. Die tatsächliche Umsetzung un-
terliegt organisationellen Spezifika, die eine lückenlose Verwendung der Telematik
nicht immer begünstigen. Ahrens weist darauf hin, „dass der Telematikeinsatz in ers-
ter Linie an den Bedürfnissen einer zentralen Disposition ausgerichtet ist. Im Vorder-
grund steht die Entlastung des Büropersonals zum einen durch die Standardisierung
der Abläufe, zum anderen durch die Kontrolle und Überwachung der Fahrer [sic]“
(Ahrens 2008: 75). Insofern können die in der Logistikbranche bestehenden Tenden-
zen einer Verringerung selbstbestimmter Arbeitsprozesse sowie einer fachlichen De-
qualifizierung durch den Einsatz von Telematiksystemen verstärkt werden (vgl. Zan-
ker 2020, S. 60 f.). Der folgende Ausschnitt aus dem Interview mit einem Disponenten
illustriert das anschaulich.
Dm: Wir schicken die Tour, die er fahren soll, in der Reihenfolge mit den Instruktionen,
die für den Kunden gelten und so weiter, auf das Gerät, er arbeitet das ab, die Informatio-
nen fließen zurück (.) das gleiche mit Nachrichten, wir können ihm Nachrichten schrei-
ben, der Fahrer kann drauf antworten oder so selbst Freitextnachrichten schreiben und so
weiter und so fort (.) hat wieder den Vorteil, dass wenn ich morgens um 7 kommen würde,
irgendeinem Fahrer was schreibe, könnte mein Kollege um 19 Uhr noch genau nachvoll-
ziehen was ich wem wann wie geschrieben habe (.) weil das ist ja auch, man wartet schnell
bis einer weg ist und ruft dann mal einen anderen an, könnte ich noch und hättest du,
dein Kollege hat gesagt ich kann morgen Urlaub haben, et cetera pp (.) also so haben wir
einen Nachrichtenverlauf, wo halt jeder reinschauen kann, wer mit wem was wie geschrie-
ben hat. (Interview Disposition 04) 2
2 Hinweis zu den Transkriptionsregeln: In den Zitaten werden Sprechpausen mit (.) und lachend gesprochene Begriffe bzw.
Sätze mit @text@ markiert. Die Personen werden mit Kürzeln abgekürzt.
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Der Disponent beschreibt den idealtypischen Ablauf der Arbeit mit der Telematik. Der
Fahrer erhält die benötigten Informationen für die Bearbeitung seiner Aufträge, die
Disposition kann jederzeit den Bearbeitungsstand kontrollieren. Wenn Schwierigkei-
ten auftreten, meldet die Person diese und erhält die zur Lösung benötigten Informa-
tionen von der Disposition. Die Ausführungen von Dm elaborieren die mit der Tele-
matik einhergehenden Kontrollmöglichkeiten weiter. Mittels der Kommunikation via
Textnachrichten wird die Kommunikation transparent, dadurch nachvollziehbar und
die Fahrer:innen kontrollierbar. Die Kontrolle bezieht sich nicht nur auf den jewei-
ligen Arbeitsprozess, sondern auf die Organisation der gesamten Arbeit. An dieser
Stelle wird auch deutlich, dass die Telematik nur einen (kleinen) Teil der Kommunika-
tion abbildet und ein wahrscheinlich deutlich größerer Teil telefonisch und per Mes-
senger-Apps erfolgt. Dies betrifft voraussichtlich auch die Kommunikation außerhalb
der festgelegten Arbeitszeit, welche verstärkt auf Messenger-Dienste ausgelagert wird,
die aber jeweils nur für die an der jeweiligen Konversation beteiligten Personen ein-
sehbar ist. Dm‘s Beschreibung unterstellt, dass Fahrer:innen mitunter versuchen, un-
ter Vorspiegelung falscher Tatsachen Vorteile für sich zu generieren, indem sie sich
auf Aussagen abwesender Disponentinnen bzw. Disponenten beziehen. Würde die
Kommunikation ausschließlich über die Telematik erfolgen, könnten alle Disponen-
tinnen und Disponenten prinzipiell derartige Aussagen überprüfen.
Der folgende Ausschnitt aus der Gruppendiskussion mit Fahrerinnen und Fah-
rern aus dem Betrieb 4 zeigt jedoch, dass wenn die Fahrer:innen die Telematik für die
Kommunikation mit der Disposition nutzen, nicht gesichert ist, dass sie wahrgenom-
men und in geeigneter Weise darauf reagiert wird. Diese Form der betrieblichen Kom-
munikation ist tendenziell defizitär, da sie nicht reziprok genug ist.
Em: Das finde ich auch sehr nachteilig, was ich auch sage, wenn ich ‘ne Nachricht an die
Disposition schreibe (.) so, bei WhatsApp ist es jetzt so, a) ich kann es sehen, die zwei
Haken sind gelesen, bei der Information in der Disposition, jetzt geb ich da einen mega-
langen Text ein, und geb mir richtig Mühe, sag, hier, pass auf, und ich kann aber gar nicht
für mich erkennen, haben die überhaupt gelesen?
Fm: Es kommt kein Feedback
Cf: Ja
Em: So, die melden sich halt nicht, und den nächsten Tag steh ich halt auf, und dann heißt
das, wieso warst du denn da nicht? Ich hab euch ja geschrieben (Interview Fahrpersonal
04).
Anders als bei der populären Messenger-App WhatsApp kann der Fahrer nicht sehen,
ob jemand in der Disposition seine Nachricht gelesen hat, z. B. wenn er mitteilt, dass
er am nächsten Tag nicht arbeiten kann. Das kann im schlimmsten Fall dazu führen,
dass der Fahrer davon ausgeht, dass es ausreicht, die Disposition auf diesem Weg zu
informieren. Die Disposition nimmt die Nachricht möglicherweise nicht zur Kennt-
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nis und daraufhin bleibt der Fahrer am darauffolgenden Tag aus Perspektive der Dis-
position unentschuldigt von der Arbeit fern.
Insofern erweist sich die Telematik in der hier vorliegenden organisationalen
Einbettung aufgrund der fehlenden Reziprozität als ungeeignet für die organisatio-
nale Kommunikation. Dass Em diese Erfahrung wiederholt gemacht hat, potenziert
die Problematik. Nachdem er bemerkt hat, dass offenbar auch die Statusmeldungen
zum Fahrzeugmanagement nicht wahrgenommen und weiterverarbeitet werden,
führt er diese Praxis über ein halbes Jahr hinweg ad absurdum vor:
Em: Und das ist genau mit der Abfahrtskontrolle genauso (.) jeder macht da seine Haken,
jeder macht dies macht das, wird das überhaupt gelesen? (.) zum Beispiel am Anfang habe
ich geschrieben – wir müssen ja auch, wenn wir Ende sind – hab‘ ich geschrieben, Fahr-
zeug gewaschen, Fahrzeug getankt, hab‘ ich ein halbes Jahr nein gedrückt
Cf: Hat sich nichts getan, oder?
Em: Nein (.) ich hab ein halbes Jahr nein gedrückt, nicht gewaschen und nicht getankt (.)
ich wollte mal sehen, wie lange das jetzt so dauert, bis sich einer meldet (.) hat sich nie
einer gemeldet, wenn man so als (.) ss hat auch noch nie einer gesagt, Mensch, wieso
wäscht du gar kein Auto mehr? (.) theoretisch hätte ich ein halbes Jahr kein Auto gewa-
schen, so
Cf: Theoretisch hättest du @(ein halbes Jahr weniger Lohn gekriegt.)@
Em: Jetzt ist für mich die Frage als Fahrer, ja, warum gebe ich hier eigentlich alles ein, hier
kann ich auch einfach nur dup, dup, dup, dup, dup – weil im Endeffekt geht das irgendwo
im Datennirwana irgendwo unter (Interview Fahrpersonal 04).
Am Ende seiner Tour gibt der Fahrer über sechs Monate hinweg via Telematik an, dass
er sein Fahrzeug nicht gewaschen und nicht betankt hat, ohne dass dies irgendwelche
Konsequenzen hat. Jedoch ist davon auszugehen, dass dieses Verhalten – hätte der
Fahrer tatsächlich so gehandelt – relativ schnell aufgefallen und sanktioniert worden
wäre. Dem Wortsinn nach zu urteilen, vermutet Em, dass diese Informationen schlicht
untergegangen waren und nicht wahrgenommen wurden („Daten-Nirwana“). Diese
Erfahrung kann auch dahingehend gelesen werden, dass die Kommunikation über
die Telematik primär linear und top-down durch die Disposition erfolgt. Eine echte
Interaktion mit dem Fahrpersonal ist an dieser Stelle nicht vorgesehen bzw. im Kon-
text der organisationalen Abläufe eventuell nicht oder nur eingeschränkt möglich.
2.2 Improvisation und subjektives Arbeitswissen: die zentrale Rolle von
Smartphones und eigenen Notizen im Betriebsalltag
Smartphones werden in den Speditionsbetrieben zur Kommunikation zwischen Fah-
rerinnen bzw. Fahrern und Disponentinnen bzw. Disponenten genutzt. Dabei wird
vor allem telefoniert und über Messenger-Apps kommuniziert, und hier insbesondere
per WhatsApp. Das sorgt für mehrere Probleme, u. a. gilt die Nutzung datenschutz-
rechtlich als problematisch und betrifft die Speicherung der Firmendaten unter daten-
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schutzrechtlich fraglichen Bedingungen genauso wie die Speicherung von Firmen-
daten auf privaten Smartphones (siehe hierzu: Die Landesbeauftragte für den
Datenschutz Niedersachsen 2018). Denn längst nicht alle Fahrer:innen und Dispo-
nentinnen bzw. Disponenten besitzen ein Firmen-Smartphone. Hinzu kommen Ent-
grenzungsprozesse entlang der Überlagerung von Praktiken der beruflichen und pri-
vaten Sphäre, die die Arbeitsbelastung für die Fahrer:innen erhöhen können (vgl.
Dettmers u. a. 2012, S. 53 f.). Gleichwohl hat sich die skizzierte Form der Kommunika-
tion mittels Smartphones aufgrund ihrer Schnelligkeit, Verlässlichkeit und der guten
Usability in allen Betrieben mindestens auf Grundlage informeller Regeln weitge-
hend etabliert.
Wahrscheinlich entfällt dabei die meiste Zeit auf die Kommunikation zwischen
den Fahrerinnen bzw. Fahrern sowie mit Freundinnen, Freunden und Familienange-
hörigen. Die Kommunikation untereinander unterstützt vor allem die Herausbildung
sozialer Kohäsion im betrieblichen Miteinander. Gleichzeitig ist sie von zentraler Re-
levanz für die Lösung von auftretenden Problemen beim Anliefern oder Abholen von
Gütern bzw. zur Vermeidung selbiger, indem sich gegebenenfalls z. B. bei Kollegin-
nen und Kollegen vor Ankunft über die nächste Be- oder Entladestelle informiert
wird. Oft geraten die Fahrer:innen trotzdem in unvorhersehbare Situationen, in de-
nen sie auf schnelle Hilfe angewiesen sind. Häufig müssen erst mehrere Kolleginnen
oder Kollegen angerufen werden, bevor eine Person erreicht wird, die mit den benö-
tigten Informationen weiterhelfen kann. An einer solchen Stelle trifft erfahrungsge-
leitet-subjektivierendes Handeln der Fahrer:innen (Böhle 2017) mit objektivierbaren
Informationen (z. B. Name und Telefonnummer einer Ansprechperson an der Lade-
stelle) zusammen und mündet in eine improvisierte Handlungspraxis. Nicht wenige
Fahrer:innen erheben solche Informationen selbstständig, um sie bedarfsweise zur
Hand zu haben.
Zwar wird das Fahrpersonal durch die Disposition mit Informationen versorgt
und bestehendes Wissen durch Fort- und Weiterbildungen ergänzt, jedoch haben
Fahrer:innen einen spezifischen Umgang mit Informationen und Daten im Rahmen
eines eigenständigen und häufig individuellen Wissensmanagements entwickelt. Sie
wollen möglichst unabhängig von anderen Akteuren agieren können. So führen viele
Fahrer:innen handschriftliche Notizbücher, um die Vielzahl der Informationen zu or-
ganisieren, deren Sinnhaftigkeit sich im alltäglichen Handeln situativ entfaltet. Es
werden z. B. zentrale Kontaktdaten, vom Navigationsgerät abweichende Anfahrtswege
oder Tipps für das schnellere Abladen eines Fahrzeugs notiert. Obwohl diese Informa-
tionen für die Durchführung von Fahrten zentral sind, sind sie nicht für alle unmittel-
bar verfügbar, sondern müssen erst bei Kolleginnen und Kollegen mit variierendem
Aufwand eingeholt werden.
Kommt es während der Arbeit zu Problemen, die die Arbeit verzögern, kommu-
nizieren die Fahrer:innen aber auch mit den Disponentinnen und Disponenten oder
weiteren Personen im Betrieb (z. B. Fuhrparkleiter:innen), um Unterstützung zu er-
halten. Das meiste und aktuellste Wissen zu den wechselnden Anforderungen an den
Be- und Entladestellen liegt aber bei den Fahrerinnen und Fahrern.
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2.3 Die Kommunikation des Organisierens im Spannungsverhältnis von
subjektivierendem und objektivierendem Handeln
Das Fahrpersonal ist durch die Dispositionen mithilfe der Telematiksysteme, Whats-
App und eigener Notizen mit vielen Informationen versorgt. Bei den Untersuchun-
gen im Rahmen von MeMoApp wurde jedoch deutlich, dass es immer wieder Situatio-
nen gibt, in denen ein anstehender Arbeitsauftrag aufgrund von fehlenden oder
fehlerhaften Informationen nicht effizient erledigt werden kann. In diesem Fall kön-
nen die Fahrer:innen (a) sich an die Disposition wenden, (b) bei anderen Fahrerinnen
und Fahrern Hilfe suchen, (c) Kontakt zum jeweiligen Kunden aufnehmen oder (d)
die benötigten Informationen online recherchieren. Vorzugsweise möchten die Fah-
rer:innen die notwendigen Informationen zur Problemlösung so erhalten, dass sie
dazu möglichst mit keiner weiteren Person in Kontakt treten müssen. Die Fahrtzeiten
bieten ansonsten genügend Raum für die kommunikative Herstellung von Kohärenz
und eines Zusammengehörigkeitsgefühls (Roeske & Welling 2019).
Die aufgezeigten Defizite der organisationalen Kommunikation gehen vor allem
auf ein nicht-produktives Spannungsverhältnis zwischen Fahrerinnen bzw. Fahrern
und Disponentinnen und Disponenten zurück. Diese Problematik zeigt sich insbe-
sondere entlang der unterschiedlichen Interessenlagen der Akteure, dem unzurei-
chenden Vertrauen bis hin zu Misstrauen zwischen ihnen sowie anhand der gegensei-
tigen Abhängigkeit trotz hierarchischem Verhältnis. Fahrpersonal und Disposition
haben differierende Perspektiven auf die Organisation der Praxis: Während die Dis-
position primär aus einer wirtschaftlichen Perspektive heraus agiert und angehalten
ist, Fahrer:innen und Fahrzeuge möglichst effektiv einzusetzen, ist die Praxis des
Fahrpersonals davon geprägt, die ihm gestellten Aufträge unter Einhaltung der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen zu erfüllen. Das gilt besonders für die Vermeidung
von Verstößen (z. B. gegen Geschwindigkeitsbeschränkungen und Vorgaben der
Lenk- und Ruhezeiten), für die die Fahrer:innen überwiegend selbst aufkommen
müssen. Fehlendes Vertrauen und Misstrauen zwischen Fahrpersonal und Disposi-
tion manifestiert sich insbesondere entlang unterschiedlicher Annahmen über die
Handlungsmotivation der jeweils anderen Gruppe, welche in Vermutungen über be-
stimmte Verhaltensweisen und die Planung des Arbeitsalltages münden. Fahrer:in-
nen vermuten z. B., dass Aufträge mitunter so disponiert werden, dass sie sich nicht
mit angezeigten privaten Terminen vereinbaren lassen. Die Weisungsbefugnis der
Disposition gegenüber dem Fahrpersonal markiert zudem einerseits das inner-
betriebliche Hierarchieverhältnis. Andererseits besteht ein Abhängigkeitsverhältnis
mit variierenden Konnotationen zwischen beiden Gruppen. Wie ein Verhältnis zwi-
schen Fahrpersonal und Disposition aussehen kann, das von Kollegialität und gegen-
seitiger Wertschätzung geprägt ist, und welche Potenziale diese Form der Zusam-
menarbeit offeriert, illustriert der folgende Ausschnitt aus einem Interview mit einer
Disponentin.
Df: weil, es ist einfach so, man hat immer mal Dinge, wo man (.) wo man den Arsch
gerettet haben muss, sag' ich jetzt mal, auch als Disponent (.) und das geht immer besser,
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wenn man mit denen spricht, also, als wenn man immer nur über diese (.) also, ist meine
Erfahrung
I: Ja, was sind das denn für Situationen? wie, sie sagten das so schön, ihnen der Fahrer
auch mal
Df: Naja, z. B., wir haben ja diese notifizierten Geschichten in Holland zu laden, wenn
einer das nicht schafft, da ist aber noch ein anderer in der Nähe und dann ruft man an und
sagt, es tut mir jetzt leid, du musst den Mist, den du jetzt geladen hast, mal eben einmal
wieder abschieben. Kostet 'ne halbe Stunde, dauert das dann auch noch mal und dann
musst du für mich da mal eben hinfahren und die laden und die Sendung und das kostet
halt Geld, wenn wir die nicht abholen und das sind dann solche Situationen (.) und das
machen die dann aber auch gerne, weil sie aber auch wissen, wenn die mal irgendwas
haben, Zahnarzttermin, Werkstatttermin, PKW anmelden, das muss man alles im Laufe
des Tages machen, privaten PKW, und ein Fahrer hat die Möglichkeiten eigentlich über-
haupt nicht (.) so und dann sagt man auch, pass auf, wann willst du dein, ja, dann und
dann müsste ich ihn anmelden, gut, dann fährst du nachhause, disponiert man die so hin
(Interview Disposition 03).
Ausgangspunkt der Beschreibung ist eine Situation, die immer wieder auftritt und in
der die beteiligte Disponentin zwingend darauf angewiesen ist, dass eine Fahrerin
bzw. ein Fahrer sie dabei unterstützt, eine für sie bedrohliche Situation aufzulösen
(„den Arsch gerettet haben muss“). Im Gegensatz zur Kommunikation mittels digita-
ler Medien erweist sich die interpersonale direkte Kommunikation in diesem Fall als
die bessere Wahl. Anlass der beschriebenen Problematik ist die Feststellung, dass die
für einen Auftrag eingeplante Person diesen nicht ausführen kann und darum ver-
tragliche Strafzahlungen drohen. Befindet sich weiteres Fahrpersonal in der Nähe,
welches den besagten Auftrag ausführen könnte, kann Df die entsprechende Person
anrufen und um die spontane Übernahme dieses Auftrags bitten. Aufgrund ihrer Per-
spektivenübernahme weiß Df, dass diese Bitte für die angesprochene Person mit zu-
sätzlichem Aufwand verbunden ist. Das verwendete Verb „müssen“ signalisiert zu-
gleich, dass die Hilfe der angesprochenen Person letztlich alternativlos ist und sich
den ökonomischen Betriebsrationalitäten unterzuordnen hat. Trotz dieses unter-
schwelligen Zwangs übernähmen die Fahrer:innen solche Aufgaben mit freudiger Be-
reitwilligkeit („gerne“). Die weitere Beschreibung macht deutlich, dass die Fahrer:in-
nen auf der Grundlage handeln, dass sie wissen, dass die Disposition auch bereit ist,
Touren auf Nachfrage hin so zu organisieren, dass darin Zeiträume enthalten sind,
die die Fahrer:innen zur Bearbeitung privater Aufgaben nutzen können.
Die stattfindende Absprache findet vor dem Hintergrund einer Zusammenarbeit
statt, die darauf basiert, dass wechselseitig Bedürfnisse berücksichtigt werden. Dabei
löst die hier dargestellte Situation das angesprochene Abhängigkeits- und Hierarchie-
verhältnis dahingehend auf, dass die Disponentin und die Fahrer:innen flexibel auf-
einander eingehen. Das subjektivierende Handeln der beteiligten Akteure ist dialo-
gisch sowie interaktiv und kann insofern sinnvoll nur auf Basis interpersonaler,
direkter Kommunikation erfolgen. Gleichzeitig ist es empathisch, d. h. es ist von per-
sönlicher Bezugnahme, Nähe und Einheit zwischen den Akteuren sowie deren sozia-
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ler Kompetenz charakterisiert (siehe hierzu auch Gerst 2019, S. 115; Huchler 2019,
S. 157). An dieser Stelle sind auch die objektivierenden Anteile der Arbeitspraxis in
den Blick zu nehmen: zum einen das plangeleitete bzw. planungsgeleitete Handeln,
das insbesondere durch die über die Telematik übermittelten Anweisungen unterfüt-
tert wird. Zum anderen ist es formalisierbares und kategoriales (Fach-)Wissen, das
benötigt wird und dessen Herausbildung und Anwendung durch die Bereitstellung
entsprechender Informationen unterstützt werden kann. An dieser Stelle setzt die
(Re-)Organisation der innerbetrieblichen Kommunikation mit MeMoApp an.
3 Der MekoSmartHub als Ansatz zur Reorganisation
innerbetrieblicher Kommunikation?
Eine solche (Re-)Organisation ist in mehreren Stufen zu denken: Im ersten Schritt
muss die Bedeutung der Informationsübermittlung für die betriebliche Praxis deut-
licher werden. Die weitergehende Verarbeitung von Daten gegenüber Fahrpersonal
und Disposition muss erläutert werden, um eine transparentere und nachvollziehba-
rere Kommunikation zu etablieren. Anschließend könnte ein verbesserter Zugriff
auf Informationen gewährleistet werden, sodass Dispositionen einerseits auskunfts-
fähiger werden und Fahrer:innen andererseits besser sich selbst helfen können.
Dementsprechend war die Weitergabe und Verteilung von Informationen bzw. das
betriebliche Wissensmanagement ein zentraler Anknüpfungspunkt für das Projekt
MeMoApp. Die Herausforderung besteht insbesondere darin, die Informationen, die
über verschiedene Kommunikationskanäle laufen, zu bündeln und insoweit verfüg-
bar zu machen, sodass die oben beschriebenen Szenarien umgesetzt werden können.
Hierfür wurde im Projekt MeMoApp der „Medienkompetenz Smart Hub“ (MekoS-
martHub) als Klammer für die Verbindung verschiedener Aktivitäten, (Medien-)Tech-
nologien sowie (Lern-)Inhalte entwickelt, die der berufsspezifischen Kompetenzer-
weiterung und betrieblichen Kommunikation dienen.
Technisch betrachtet ist der MekoSmartHub eine digitale Lern- und Kommunika-
tionsumgebung, die Berufskraftfahrer:innen bei der Bewältigung ihrer beruflichen
Aufgaben unterstützt. Zentrale Bestandteile sind der sogenannte Infopool und ein
Wiki. Alle Komponenten wurden auf Basis der Ergebnisse aus der Bestandsaufnahme
zusammen mit Angehörigen aus den Betrieben der Praxispartner entwickelt und er-
probt. Im Infopool finden die Fahrer:innen wichtige Informationen zu Be- und Entla-
destellen, wie z. B. deren korrekte Adresse, Name und Telefonnummer von Ansprech-
personen vor Ort sowie die Öffnungszeiten. Des Weiteren lassen sich individuelle
Hinweise erstellen. Kolleginnen und Kollegen können diese kommentieren und de-
ren Nutzen bewerten. Den Fahrerinnen und Fahrern werden so einerseits neue Mög-
lichkeiten eröffnet, Wissen und Erfahrungen untereinander zu teilen. Andererseits
bietet sich die Chance, dem Fahrpersonal mehr Selbstständigkeit bei der Ausübung
seiner Arbeit einzuräumen und so den oben angesprochenen Tendenzen der fach-
lichen Dequalifizierung und der Verringerung selbstbestimmter Arbeitsprozesse zu-
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mindest entgegenzuwirken. Die Arbeit mit dem Infopool kann den Austausch von In-
formationen unterstützen und Redundanzen in der Kommunikation verringern.
Außerdem kann die berufliche Handlungskompetenz der Fahrer:innen und der Dis-
ponentinnen und Disponenten im Allgemeinen und deren Medienkompetenz im
Speziellen gefördert werden.
Beispielsweise bedeutet das, dass die Einhaltung der Netiquette unterstützt wird,
indem die Klarnamen der Nutzer:innen verwendet werden, der Arbeitskontext der
Anwendung verdeutlicht wird und freie Texteingaben lediglich themenbezogen mög-
lich sind. Die Disponentinnen und Disponenten greifen über ein browserbasiertes
WebCockpit im Sinne eines Content-Management-Systems (CMS) auf den Infopool zu.
Sie können selbst Informationen zur Verfügung stellen und – sofern erforderlich –
Einträge korrigieren oder löschen.
Der Disposition oder anderen Personen aus dem Betrieb obliegt zudem die Be-
treuung des Wikis. Dort können die Unternehmen zum einen mithilfe des CMS selbst
Inhalte (Texte, Fotos und Videos) erstellen und pflegen. Daneben können übergrei-
fende, allgemeine Lerninhalte und Unterweisungen wie z. B. von Berufsgenossen-
Darstellung der Bestandteile der digitalen Lern- und Kommunikationsumgebung (Quelle: Ei-
gene Darstellung)
Abbildung 1:
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schaften und anderen Akteuren im Berufsfeld zur Verfügung gestellt werden, die ent-
sprechend aufbereitet werden und von den Unternehmen nach Bedarf eingesetzt
werden können.
Dadurch, dass das System durch Fahrer:innen und Disponentinnen bzw. Dispo-
nenten gleichermaßen mit Inhalten befüllt und nachvollzogen werden kann, ob Infor-
mationen bearbeitet worden sind, wird die Kommunikation zwischen den Akteuren
transparenter, was auch der Reproduktion der Organisationskultur zugutekommen
kann. Gleichzeitig können redundante Arbeitsschritte vermieden werden, indem In-
formationen zentral verteilt werden können: Statt einer Vielzahl von Telefonaten zu
führen, kann eine Nachricht über den MekoSmartHub versendet werden, sodass alle
Personen unmittelbar erreicht werden. Daten können an einem Ort zusammenge-
führt und verwaltet werden, der auf die Bedürfnisse beider Berufsgruppen abge-
stimmt ist. Ob diese Praktiken letztlich enaktiert werden, hängt nicht nur davon ab,
dass das Management die passende Infrastruktur aufbaut, sondern auch die beteilig-
ten Akteure zur Nutzung des Systems auffordert und ausreichende Unterstützungs-
angebote zur Verfügung stellt. Hier kann auch die zum Teil intensive Nutzung von
WhatsApp als Teil des Medienensembles in die Maßnahmen eingebunden werden,
um diese um die Nutzung des MekoSmartHub zu erweitern und an existierende Prak-
tiken anzuschließen. Gleichzeitig kommt die angesprochene Individualität von Un-
ternehmen zum Tragen, sodass keine pauschale Aussage darüber getroffen werden
kann, welchen Einfluss das Projekt MeMoApp auf die Transportlogistik allgemein ha-
ben kann. Die sozio-technische Einbettung ist zentral, um eine Veränderung in der
Organisationskultur erwarten zu können und Einfluss auf die Kommunikation des
Organisierens abzuleiten.
4 Ausblick: Ausbaubare Potenziale zur Verbesserung der
Kommunikation des Organisierens
Die diskutierten Medienpraxen von Fahrpersonal und Disposition veranschaulichen,
wie sich die Kommunikation des Organisierens innerhalb des Betriebes verändert
und Betriebe als Orte des stetigen Wandels festigt. Die Ergebnisse zeigen einerseits,
dass die übermittelten Informationen nicht immer vollständig sind und es anderer-
seits an Transparenz mangelt, die die Bedeutung bestimmter Daten offenlegt. Dabei
kommt es zudem zu Medienbrüchen, indem verschiedene Anwendungen zum Ein-
satz kommen und Informationen sowohl auf analogem als auch auf digitalem Weg
verarbeitet werden. Innerhalb dieses Rahmens wird Kommunikation verhandelt und
trifft auf Herausforderungen, die das Binnenverhältnis zwischen Fahrpersonal und
Disposition beeinflussen. Eine technische Lösung wie der MekoSmartHub wird das
nicht-produktive Spannungsverhältnis zwischen Fahrpersonal und Disposition nicht
auflösen können. Er kann nur als Werkzeug dienen, um den Wissensaustausch zu
vereinfachen, um indirekt Einfluss auf Kommunikationsprozesse zu nehmen. So
könnte perspektivisch der Arbeitsalltag optimiert werden, indem das Fahrpersonal
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selbstbestimmter arbeiten kann und die Disposition von der Beantwortung wieder-
kehrender Fragen entlastet wird. Die freiwerdende Zeit darf aber nicht genutzt wer-
den, um mehr Aufträge oder die bestehenden mit weniger Personal zu disponieren.
Denn das hätte lediglich eine weitere Verdichtung der Arbeit zur Folge und würde die
Intention der Arbeit mit dem SmartHub konterkarieren. Vielmehr sollten diese frei-
werdenden Ressourcen eingesetzt werden, um die kollegiale und kooperative Zusam-
menarbeit von Fahrpersonal und Disposition im Zuge eines mindestens mittelfristi-
gen Organisationsentwicklungsprozesses dauerhaft zu verbessern.
Im Kontext der sich verändernden Kommunikationskultur zwischen Berufskraft-
fahrerinnen bzw. -fahrern und Disponentinnen bzw. Disponenten und der zunehmen-
den Mediatisierung und Digitalisierung geraten die beruflichen Medienkompetenzen
der Fahrer:innen besonders in den Blick (vgl. zur beruflichen Medienkompetenz Här-
tel et al. 2018). Die identifizierten Medienpraxen von Fahrpersonal und Disposition
zeigen, dass bis auf Weiteres keine hochkomplexen Medienkompetenzen für die Aus-
übung der Berufe notwendig sind. Im Zentrum der Aufmerksamkeit und korrespon-
dierender Aktivitäten zur Förderung stehen eher basale Kompetenzen wie das Suchen
und Finden von Informationen, die Einhaltung der sogenannten betrieblichen Neti-
quette und das selbstständige Lernen mittels digitaler Tools. Die komplexeren Anfor-
derungen an den Beruf sind eher im Bereich Recht (Verkehrsvorschriften, Regelun-
gen zu Lenk- und Ruhezeiten etc.) und der Ladungssicherung zu finden.
Es ist deutlich geworden, dass eine digitale Lern- und Kommunikationsumge-
bung hilfreich für die Organisation der Kommunikation und zur Förderung relevan-
ter Medienkompetenzen sein kann. Die in der Anwendung angelegte Struktur kann
dazu beitragen, Kommunikationsprozesse zu optimieren und Veränderungsprozesse
wie beschrieben anzustoßen. Technisch betrachtet bietet der MekoSmartHub Anknüp-
fungspunkte, um z. B. Informationen aus Telematiksystemen und privaten Notizbü-
chern in einem zentralen System zusammenfließen zu lassen. Dies wurde im Rah-
men von MeMoApp deutlich, aber vor allem in der Erprobungsphase der Anwendung
in den Unternehmen. Um den Wert eines solchen Systems gänzlich beurteilen zu
können, ist eine ausgeweitete Nutzung innerhalb von Betrieben mit anschließender
Evaluation notwendig.
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Zukünftige Kompetenzanforderungen und
Weiterbildungsbedarfe in der Transport-




Der vorliegende Beitrag greift einen branchenspezifischen und berufsgruppenver-
gleichenden Ansatz auf, um eine prognostische Orientierung für Weiterbildungspla-
ner:innen der Transport- und Lagerlogistik zu bieten. Das Ziel dieses Beitrags besteht
darin, gegenwärtige und zukünftige Kompetenzanforderungen von Berufskraftfah-
rer:innen und Fachkräften im Lager aufzuzeigen und mithilfe eines Vergleichs von
aktuell gewünschten und zukünftig gewünschten Kompetenzen (Soll-Soll-Vergleich) ent-
sprechende Weiterbildungsbedarfe frühzeitig erkennbar zu machen. Die Analyse ba-
siert auf einer Sekundärauswertung der Zwischenergebnisse des vom Bundesminis-
terium für Bildung und Forschung (BMBF) und aus Mitteln des Europäischen
Sozialfonds (ESF) geförderten Projekts „Mensch und Logistik in der Digitalisierung“
(Akronym: MeLoDi1) und umfasst quantitative Daten (n = 15) wie qualitative Daten
(n = 16). Die Sekundärauswertung erfolgte anhand eines explorativen Untersuchungs-
ansatzes, der Ansätze der Berufspädagogik und Erwachsenenbildung zusammen-
führt. Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Relevanz der Kompetenzfelder für beide
Berufsgruppen aus Unternehmenssicht in den nächsten fünf Jahren nur geringfügig
verändert. Allerdings ergibt sich für beide Berufsgruppen ein Weiterbildungsbedarf
hinsichtlich des technischen Verständnisses und der IT-Kenntnisse sowie sozialer
Kompetenz, z. B. durch Teamfähigkeit und Konfliktfähigkeit.
Schlagworte: Digitalisierung, Logistik, Verdichtung von Arbeit,
Kompetenzanforderung, Weiterbildungsbedarfe, Berufspädagogik,
Erwachsenenbildung
1 Das Projekt „MeLoDi – Mensch und Logistik in der Digitalisierung“ ist Teil der Förderrichtlinie „Transfernetzwerke Digita-
les Lernen in der Beruflichen Bildung“ (DigiNet). Das Verbundprojekt wird gefördert aus Mitteln des Bundesministe-
riums für Bildung und Forschung (BMBF) und des Europäischen Sozialfonds für Deutschland (ESF). Der Förderzeitraum
von „MeLoDi“ beträgt vier Jahre von 04/18 bis 03/22. Das Ziel des Projekts besteht darin, ein branchenspezifisches Netz-
werk für kleine und mittlere Transport- und Logistikunternehmen zu entwickeln, in dem sich diese Unternehmen über die
Digitalisierung innerhalb der Branche austauschen und entstehende Qualifikationsanforderungen diskutieren können.
Zusätzlich sollen bestehende digitale Lehr- und Lernlösungen geteilt sowie weiterentwickelt werden. Ebenfalls wird für
den persönlichen Kontakt eine Beratungs- und Servicestelle etabliert (www.netzwerk-melodi.de).
This article takes an industry-specific and occupational group-comparative approach
to provide a prognostic orientation for continuing vocational training planners in
transport and warehouse logistics. The aim of this article is to identify the current and
future competence requirements of professional drivers and warehouse skilled work-
ers and, with the help of a comparison of currently desired and future desired compe-
tences (target-target comparison), to identify corresponding training needs at an early
stage. The analysis is based on a secondary evaluation of the interim results of the
German project “Mensch und Logistik in der Digitalisierung” (acronym: MeLoDi)
which was funded by the German Federal Ministry of Education and Research
(BMBF) and the European Social Fund (ESF), and comprises quantitative data (n = 15)
and qualitative data (n = 16). The secondary evaluation was conducted using an ex-
ploratory research approach that combines approaches from vocational pedagogy and
adult education. The results show that the relevance of the competence fields for both
occupational groups changes only slightly over the next five years from a company
perspective. However, there is a need for continuing education for both occupational
groups in terms of technical understanding and IT skills, as well as social skills, e. g.
teamwork and conflict management.
Keywords: digitalization, logistics, work compression, competence requirements,
need for continuing education, vocational pedagogy, adult education
1 Kontext
Die zunehmende (globale) Vernetzung sowie verstärkte arbeitsteilige Produktions-
weisen, aber auch der internationale Austausch von materiellen und immateriellen
Waren gehören zu den Kernaufgaben der Logistik. Hier einen reibungslosen Ablauf
von Unternehmensprozessen zu gewährleisten, stellt Logistikunternehmen immer
wieder vor Herausforderungen (vgl. Zanker 2018, S. 20). In erster Linie werden Anfor-
derungen an die Unternehmen selbst gestellt, die Fragen der betrieblichen Wettbe-
werbsfähigkeit aufwerfen (vgl. Kersten, Seiter, See u. a. 2017, S. 66). Darüber hinaus
resultieren aber auch Anforderungen an die Beschäftigten, durch die die Wettbe-
werbsfähigkeit des eigenen Unternehmens aktiv mitgestaltet wird (vgl. Abel 2018,
S. 33; Schreier, Schramm, Duschek u. a. 2019, S. 40; Heistermann, ten Hompel, Mallée
2017, S. 9).
Der demografische Wandel befördert einen technologisch bedingten Verände-
rungsprozess in der Logistikbranche (vgl. Roth, Zanker, Martinetz u. a. 2015). Bei-
spielsweise deutet die Untersuchung von Kock und Schad-Dankwart im Lagerbereich
auf Folgendes hin: „Schon jetzt ist ein Bedeutungsverlust manueller und eine Aufwertung
steuernder Tätigkeiten zu verzeichnen“ (2019, S. 20). Auf der Beschäftigtenebene kommt
es durch den Einsatz neuer Technologien zu einer Verdichtung von Arbeit, die in
einer Anhäufung oder auch Verminderung von Aufgaben und einer Verschiebung
von Qualifikationen mündet (vgl. Arnold, Arntz, Gregory u. a. 2016, S. 5; Bundes-
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ministerium für Arbeit und Soziales 2016, S. 21; Kock & Schad-Dankwart 2019, S. 19).
In der Transport- und Logistikbranche führt der technologisch bedingte Gestaltungs-
wandel von Arbeit auf der Beschäftigtenebene zu einer Verschiebung von Kompeten-
zen (vgl. Umbach, Haberzeth, Böving u. a. 2020). Unternehmen und Beschäftigte se-
hen sich innerhalb dieses Prozesses mit neuen Herausforderungen konfrontiert.
Durch die Zunahme des Arbeitstempos und die Steigerung der Komplexität von Ar-
beitsaufgaben bzw. Arbeitsprozessen kommt es zu einem erhöhten Weiterbildungs-
bedarf aufseiten der Beschäftigten (vgl. Straub, Kaczmarek, Hegmanns u. a. 2017,
S. 47). Besonders die operativen Arbeitsbereiche in der Logistik sind von diesen tech-
nologischen und organisatorischen Veränderungen betroffen (vgl. ebd.). Laut den Un-
tersuchungen von Ittermann und Eisenmann ist der Großteil der Beschäftigten der
Logistikbranche im Lagerbereich mit 53 Prozent und im Transportbereich mit 26 Pro-
zent vertreten (vgl. 2017, S. 11). Deutlich wird, dass durch die digitalisierte Arbeitswelt
nicht mehr nur körperliche Routinetätigkeiten durch technische Anwendungen er-
setzt werden, sondern es geht auch „in der sogenannten Arbeitswelt 4.0 um Verände-
rungen der Interaktion von Mensch und Maschine, wobei auch kognitive Tätigkeiten und
Nichtroutinearbeiten stärker automatisierbar werden“ (Arnold, Ballmann, Steffens u. a.
2017, S. 2). Beispielsweise erfolgt in der Kommissionierung das Ein- und Auslagern
von Palettenwaren bereits heute durch die Nutzung digital gesteuerter Fördertechni-
ken autonom, wobei menschliche Tätigkeiten teilweise substituiert werden (vgl. Roth,
Zanker, Martinetz u. a. 2015, S. 29). Beschäftigte müssen sich den durch äußere Ein-
flüsse entstehenden Veränderungen am Arbeitsplatz anpassen und obliegen somit
unmittelbar auch der Verdichtung von Arbeit.
2 Forschungsstand und Forschungsfragen
Im folgenden Abschnitt werden ausgewählte Forschungsergebnisse aus empirischen
Untersuchungen dargestellt, die die Beschäftigtenebene von kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU) mit Blick auf die digitale Transformation fokussieren und sich
auf die resultierenden Entwicklungen, Veränderungen und Kompetenzanforderun-
gen konzentrieren. Bei den Untersuchungen handelt es sich in erster Linie um Stu-
dien, deren Daten auf Literaturanalysen sowie quantitativen und qualitativen Erhe-
bungsmethoden basieren (vgl. z. B. Abel 2018; acatech 2016; Vogl 2020).
Ein zentrales Ergebnis der acatech-Studie ist, dass KMU im Vergleich zu Groß-
unternehmen einen geringeren Digitalisierungsgrad aufweisen und sich unterschied-
liche Bedarfe auf Unternehmensebene abzeichnen, die sich in der Kompetenz-
entwicklung und Qualifizierung der Beschäftigten widerspiegeln (vgl. acatech 2016,
S. 5). Thematisch fokussieren Großunternehmen eher „technologie- und datenorien-
tierte Kompetenzen“ (acatech 2016, S. 5) wie beispielsweise IT-Sicherheit und Cloud-
Computing, aber auch das Feld künstliche Intelligenz (vgl. acatech 2016, S. 12). Für
KMU hingegen liegt die Priorität auf prozessorientierten und kundenorientierten
Kompetenzen (vgl. ebd. 2016, S. 5), welche sich seitens der Beschäftigten z. B. in der
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„Fähigkeit zur Koordinierung von Arbeitsabläufen“ (acatech 2016, S. 12) widerspiegeln.
Aber auch organisationsbezogene Kompetenzen wie der Umgang mit IT-Systemen
haben für KMU im Vergleich zu Großunternehmen eine höhere Priorität, die sich auf
der Beschäftigtenebene durch das Vorhandensein von Entscheidungs- und Kommu-
nikationskompetenz zeigt (vgl. acatech 2016, S. 12).
Die Ergebnisse von Straub, Kaczmarek, Hegmanns u. a. (vgl. 2017, S. 47) weisen
hieran anknüpfend darauf hin, dass vor allem operative Arbeitsbereiche in der Logis-
tik von den oben dargestellten technologisch bedingten Veränderungen betroffen sind
und somit zukünftig von veränderten Kompetenzanforderungen und Kompetenzpro-
filen auszugehen ist.2 Aus dem Forschungsbericht des Bundesministeriums für Ar-
beit und Soziales (BMAS) geht hervor, dass 78 Prozent der Beschäftigten die Notwen-
digkeit sehen, ihre Kompetenzen stetig weiterzuentwickeln (vgl. 2016, S. 14). Offen
bleibt hierbei zunächst, welche Kompetenzfelder für kleine und mittlere Logistikun-
ternehmen Priorität haben. Diese Frage beantworten jedoch weitere wirtschaftliche
wie berufspädagogische Studien, die sich mit Veränderungen von Kompetenzanforde-
rungen vor dem Hintergrund der Digitalisierung beschäftigen. Diese Studien deuten
darauf hin, dass zukünftig erhöhte Anforderungen z. B. hinsichtlich der Kompetenz-
felder IT-Verständnis, Prozesswissen, Problemlösefähigkeit oder Kommunikations-
fähigkeit entstehen (vgl. z. B. Heistermann, ten Hompel, Mallée 2017, S. 9; Abel 2018,
S. 77 f.; Köhne-Finster, Leppelmeier, Helmrich u. a. 2020, S. 102).
Aus den zuvor dargestellten Erkenntnissen ergibt sich aus berufspädagogischer
Perspektive vor allem ein Handlungsbedarf für den operativen Bereich der Logistik-
branche. Dieser Handlungsbedarf lässt sich durch die Beschäftigungszahlen, die Ver-
dichtung von Arbeit und die technologisch unterstützenden Arbeitsumgebungen von
Berufskraftfahrer:innen und Fachkräften im Lager begründen. Hieran anknüpfend
wird die Studie von Vogl (2020) herangezogen. Vogl stellt in seiner Untersuchung fest,
dass der Qualifizierung von Beschäftigten der Transport- und Logistikbranche in ers-
ter Linie eine übergeordnete Rolle zugesprochen wird, „um die durch die Digitalisie-
rung entstehende Lücke zwischen den aktuellen und den zukünftigen Bedarfen zu schließen
(2020, S. 27). Allerdings erfolgen interne wie externe Weiterbildungsmaßnahmen auf-
grund einer zu hohen Auslastung im operativen Geschäft – bedingt durch den steti-
gen Wettbewerbsdruck – sowie mangelnder finanzieller Ressourcen eher selten (vgl.
2020, S. 27). Vogl spricht die Empfehlung aus, dass KMU sich auf „individuelle Ent-
wicklungsmöglichkeiten“ am Arbeitsplatz fokussieren sollten (vgl. 2020, S. 27). Daraus
leitet sich ein Bedarf an arbeitsplatznahen kompetenzförderlichen Weiterbildungs-
maßnahmen für die o. g. Berufsgruppen ab, wie z. B. Unterweisungen am Arbeits-
platz oder Simulationen in Form von Lernfabriken (vgl. Dehnbostel 2015, S. 33).
Die zuvor aufgeführten Studien haben die Gemeinsamkeit, dass diese Kompe-
tenzanforderungen erheben, die sich jeweils auf der Ebene einer Branche verorten
lassen. Die Studien vollziehen jedoch keine weiterführende Differenzierung von
Kompetenzanforderungen innerhalb einer Branche, die sich auf einzelne Berufe oder
2 Straub, Kaczmarek, Hegmanns u. a. (2017) betrachten vor allem Lagerprozesse, wobei der Transportbereich nicht thema-
tisiert wird.
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sogar Tätigkeitsbereiche beziehen. Zugleich werden keine expliziten Weiterbildungs-
bedarfe3 einer Berufsgruppe abgeleitet, was jedoch mit Hinblick auf mangelnde Wei-
terbildungsstrategien in der Transport- und Logistikbranche als sinnvoll erscheint
(vgl. Vogl 2020, S. 27).
Vor diesem Hintergrund verfolgt der vorliegende Beitrag einen auf die Logistik-
branche zugeschnittenen Ansatz, bei dem zunächst relevante Kompetenzfelder der
beiden Berufsgruppen Berufskraftfahrer:innen und Fachkräfte im Lager erhoben und
in der Folge auf ihre aktuelle und zukünftige Relevanz überprüft werden. Anschlie-
ßend werden aus diesen Anforderungen Weiterbildungsbedarfe für jede Berufs-
gruppe separat abgeleitet, da davon ausgegangen wird, dass sich die technischen In-
novationen unterschiedlich innerhalb der Branche auswirken und sich demzufolge
auch die Weiterbildungsbedarfe in den Berufsgruppen unterscheiden. In einem letz-
ten Schritt werden zunächst die erhobenen Weiterbildungsbedarfe beider Berufs-
gruppen in Relation gesetzt, um daran anknüpfend mögliche Schnittmengen der
Weiterbildungsbedarfe herauszuarbeiten, die sowohl bei Berufskraftfahrer:innen als
auch bei Fachkräften im Lager eine hohe Relevanz aufweisen. Die Herleitung bran-
chenspezifischer, berufsübergreifender Weiterbildungsbedarfe bietet einerseits einen
Orientierungspunkt für die Weiterbildungsplaner:innen in der Transport- und Logis-
tikbranche. Andererseits können – ausgehend von ökonomischen Überlegungen –
über die Schnittmengen entsprechende Weiterbildungsangebote für eine möglichst
große Zielgruppe entwickelt werden.
Folgende Forschungsfragen werden in diesem Beitrag aufgegriffen:
1. Welche Kompetenzfelder benötigten aktuell Berufskraftfahrer:innen und Fachkräfte im
Lager?4
2. Inwieweit verändern sich die Anforderungen der Kompetenzfelder innerhalb der nächs-
ten fünf Jahre aus Unternehmenssicht?
3. Welche gemeinsamen Weiterbildungsbedarfe ergeben sich für Berufskraftfahrer:innen
und Fachkräfte im Lager?
Nachdem in Kapitel 1 der Kontext geklärt und in Kapitel 2 der State of the Art be-
schrieben wurde, folgt in Kapitel 3 die Darstellung des Untersuchungsansatzes.
3 Die Herleitung von Weiterbildungsbedarfen sowie deren Abgrenzung zu Kompetenzanforderungen werden im nachfol-
genden Kapitel 3 beschrieben.
4 Unter „Fachkräfte im Lager“ werden im Folgenden die Berufsgruppen „Fachkräfte für Lagerlogistik“ und „Fachlageristen“
zusammengefasst.
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3 Zusammenführung von Perspektiven der Berufs- und
Erwachsenenbildung: ein explorativer Untersuchungs-
ansatz zur Identifizierung von Kompetenzanforderungen
und Weiterbildungsbedarfen
Ein zentrales Merkmal von technischen Innovationen ist die Veränderung von Quali-
fikationen bzw. Anforderungen am Arbeitsplatz (vgl. Arnold, Arntz, Gregory u. a.
2016, S. 7). Diese Anforderungen können in einen bestimmten Bedarf, beispielsweise
an Weiterbildung, münden.
Ein Blick in den betrieblichen Kontext weist zunächst die Begriffe Qualifikations-
bedarf und Qualifizierungsbedarf auf (vgl. Merk, 1998). Aus einer wirtschaftswissen-
schaftlichen Perspektive bezeichnet Merk den Qualifikationsbedarf als „die Summe
aller für die Erstellung der betrieblichen Leistung erforderlichen Qualifikationen seitens der
Mitarbeiter“ (1998, S. 180 f.). Der Ausgangspunkt eines Qualifikationsbedarfs sind die
bestehenden Arbeitsplatzanforderungen (vgl. Merk 1998, S. 183). Demgegenüber ist
der Qualifizierungsbedarf nach Merk „die Summe aller aus der Gegenüberstellung von
Soll- und Ist-Qualifikationen entstandenen Defizite“ (1998, S. 181). Der Qualifizierungs-
bedarf ergibt sich somit erst durch den Vergleich zweier Dimensionen, dem Qualifi-
kationsbedarf (Soll) und einem Qualifizierungsniveau – oder in den Worten von Lang
den „derzeitigen Qualifikationen“ (Lang 2000, S. 34) – (Ist).
Ein Blick in die Rahmenlehrpläne angehender Berufskraftfahrer:innen und
Fachkräfte für Lagerlogistik zeigt, dass in der Berufsbildung und somit auch im beruf-
lichen Kontext der Transport- und Logistikbranche die Hinwendung zu einem hand-
lungsorientierten Kompetenzbegriff erfolgte (vgl. Kultusministerkonferenz 2000, S. 4;
Kultusministerkonferenz 2004, S. 4). Der Begriff Handlungskompetenz differenziert
sich in die Dimensionen Fachkompetenz, Humankompetenz/Personalkompetenz
und Sozialkompetenz. Diese drei Kompetenzdimensionen der beruflichen Hand-
lungskompetenz bilden die Basis für die Entfaltung von Methodenkompetenz, Lern-
kompetenz sowie kommunikativer Kompetenz (vgl. Dehnbostel 2015, S. 18 f.). Unter
Berücksichtigung der Erwachsenen- und Weiterbildung verweist auch Gieseke da-
rauf, dass weniger allgemeine Bedarfe als vielmehr die Identifizierung von relevanten
Kompetenzen zu fokussieren sind (vgl. 2019, S. 35).
Vor dem skizzierten Hintergrund greift der vorliegende Beitrag das Begriffsver-
ständnis von Dehnbostel (2015) auf, welches auf den Ausführungen der KMK aufsetzt
und Kompetenz wie folgt definiert:
„Berufliche Handlungskompetenz ist die Bereitschaft und Befähigung, in beruflichen Situa-
tionen fach-, human- und sozialkompetent zu handeln und die eigene Handlungsfähig-
keit in beruflicher und gesellschaftlicher Verantwortung weiterzuentwickeln“ (Dehnbos-
tel 2015, S. 19).
Ein Ansatz zur Identifizierung von Weiterbildungsbedarfen ist der Erwachsenenbil-
dung zu entnehmen. Schlutz geht davon aus, dass Bedarfe dann entstehen, wenn sich
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ein Spannungsfeld zwischen vorhandenen und wünschenswerten Kompetenzen ergibt
und diese in einen Bildungsbedarf übergehen (vgl. 2006, S. 42).5 Daran anschließend
beschreibt Schlutz Weiterbildungsbedarfe als „situationsspezifische Lernerfordernisse“,
welche sich aus der Differenz von vorhandenen (Ist) und wünschenswerten (Soll)
Kompetenzen ergeben (vgl. ebd., S. 42). Die wünschenswerten Kompetenzen nach
Schlutz (vgl. 2006, S. 42) können gleichgesetzt werden mit dem Qualifikationsbedarf
nach Merk (vgl. 1998, S. 180). Hieran anknüpfend stellt Lang fest, dass sich Qualifika-
tionsbedarfe auch in der Handlungskompetenz des Subjekts widerspiegeln und somit
die Dimensionen Fachkompetenz, Sozialkompetenz und nicht zuletzt die der Metho-
denkompetenz betreffen können (vgl. 2000, S. 35).
Folgt man den Ausführungen nach Schlutz, so wird deutlich, dass der Identifizie-
rung von Weiterbildungsbedarfen (verstanden als Differenz) die Feststellung arbeits-
platzbezogener Anforderungen (Soll) vorangestellt ist. Die o. g. Ansätze von Merk
(1998), Lang (2000) und Schlutz (2006) werden nachfolgend in Relation gesetzt. Der
Begriff wünschenswerte Kompetenzen nach Schlutz wird beibehalten und im Folgenden
als die Summe der relevanten Kompetenzen verstanden, die zur Ausführung der am
Arbeitsplatz bestehenden Anforderungen notwendig sind und als Soll-Kompetenzen
auf der Beschäftigtenebene bezeichnet werden. Mit Blick auf die Forschungsfrage,
inwieweit sich die Anforderungen der Kompetenzfelder6 innerhalb der nächsten fünf Jahre
aus Unternehmenssicht verändern, wird eine prognostische Perspektive aufgegriffen,
die den Untersuchungszeithorizont7 von fünf Jahren abbildet. In Anlehnung an
Schlutz (2006) und unter Einbezug der Ansätze von Merk (1998) und Lang (2000) wird
daher im Folgenden von einem Soll-Soll-Vergleich ausgegangen.8 Demnach erfolgt
der Vergleich von einem aktuellen Soll mit einem zukünftigen Soll der ausgewählten
Kompetenzfelder (siehe Abb. 1):
Identifizierung zukünftiger Weiterbildungsbedarfe (Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an
Schlutz 2006, S. 47)
Abbildung 1:
5 Zur Vertiefung siehe „Weiterbildungsbedarf als Ist-Soll-Spannung“ (Schlutz 2006, S. 47).
6 Die Kompetenzfelder werden in Kapitel 4 vorgestellt.
7 Mehr zum Zeithorizont der Bedarfsanalyse siehe Merk 1998.
8 Ansätze eines Soll-Soll-Vergleichs lassen sich aus dem Projekt FachWerk entnehmen (vgl. Spieth, Klos, Röth u. a. 2020).
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Der in diesem Beitrag hergeleitete Untersuchungsansatz bedient sich qualitativer
wie quantitativer sozialwissenschaftlicher Erhebungsmethoden, die im nachfolgen-
den Kapitel erläutert werden.
4 Methodisches Vorgehen und Samplebeschreibung
Das vom BMBF und aus ESF-Mitteln geförderte Verbundprojekt „MeLoDi – Mensch
und Logistik in der Digitalisierung“ verfolgt einen branchenspezifischen und berufs-
gruppenvergleichenden Ansatz. Zur Klärung der oben aufgeführten Forschungsfra-
gen in Verbindung mit dem dargestellten Untersuchungsansatz findet eine Sekun-
därauswertung des im Rahmen von MeLoDi erhobenen Datenmaterials statt.9 Die
Datenerhebung erfolgte auf Grundlage quantitativer und qualitativer sozialwissen-
schaftlicher Methoden (vgl. Döring & Bortz 2016, S. 184).10
Zunächst wurde eine branchen- und berufsgruppenspezifische Literaturanalyse
zur Feststellung von benötigten Kompetenzfeldern durchgeführt. Dieses Vorgehen
erzielt die Eingrenzung auf bestimmte Kompetenzfelder, die zum aktuellen Zeitpunkt
in beiden Berufsgruppen Relevanz besitzen.
Aus den in Kapitel zwei vorgestellten Studien konnten im Bereich der Fach-, Per-
sonal- und Sozialkompetenz folgende 14 Kompetenzfelder sowohl für Berufskraftfah-
rer:innen als auch für Fachkräfte im Lager ermittelt werden (vgl. z. B. acatech 2016;
KMK 2016; Mittelstand 4.0 Agentur für Kommunikation, 2016):
Technisches Verständnis/IT-Kenntnisse; Fachwissen; Selbstständigkeit/Eigenverantwor-
tung; Prozessorientiertes Denken; Organisatorische-/Problemlösefähigkeit; Handwerk-
liches Geschick; Zuverlässiges, verantwortungsvolles Arbeiten; Flexibilität/Anpassungs-
bereitschaft; Durchhaltevermögen/Stressresistenz; Qualitätsbewusstsein; Kooperations-/
Kommunikationsfähigkeit; Kundenorientiertes Arbeiten; Interkulturelle Kompetenz; So-
ziale Kompetenz (z. B. Teamarbeit/ Konfliktfähigkeit).
Die 14 Kompetenzfelder werden in der vorliegenden Untersuchung als Basis für die
aktuellen Kompetenzanforderungen herangezogen und im Rahmen der quantitativen
Onlinebefragung (n = 15)11 auf ihre zukünftige Relevanz mit einem zeitlichen Hori-
zont von fünf Jahren durch eine Ratingskala (vgl. Döring & Bortz 2016, S. 245) von sehr
wichtig, wichtig, weniger wichtig und nicht wichtig überprüft. Die genannten Kompe-
tenzfelder bilden die Basis für die Kompetenzanforderungen (aktuelles Soll der wün-
schenswerten Kompetenzen). Die befragten Unternehmensvertreter:innen sollten
eine Einschätzung abgeben, für wie wichtig sie diese Kompetenzfelder in den nächs-
ten fünf Jahren bewerten (zukünftiges Soll der wünschenswerten Kompetenzen). Die
Auswertung der Daten erfolgt anhand der absoluten und relativen Häufigkeiten (vgl.
Döring & Bortz 2016, S. 239).
9 Der Beitrag erweitert das von Schall und Siemer (2019) veröffentlichte Proceeding-Paper.
10 Merk verweist bei der Erhebung von Bedarfen auf Methoden der empirischen Sozialforschung (vgl. 1998, S. 179).
11 Die Onlineumfrage startete am 26.11.2018 und endete am 31.05.2019. Das Gesamtsample betrug N=122.
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Ergänzend werden die Daten der qualitativen teilstandardisierten, leitfadenge-
stützten Experteninterviews (vgl. Meuser & Nagel 2013, S. 457) (n = 16; davon 14 Ein-
zelinterviews und 2 Gruppeninterviews) mit ausgewählten Akteurinnen und Ak-
teuren der Logistikbranche herangezogen.12 Der Fokus der Experteneninterviews liegt
ebenfalls auf den Kompetenzanforderungen der Arbeitsplätze beider Berufsgruppen
sowie auf der betrieblichen Weiterbildung in der Transport- und Lagerlogistik. Die
Experteninterviews wurden in Anlehnung an die qualitative Inhaltsanalyse nach Ku-
ckartz auf Grundlage einer deduktiven/induktiven Kategorienbildung ausgewertet
(vgl. 2014, S. 59 ff.).
Die Stichprobenauswahl beider Erhebungsinstrumente erfolgte über die Netz-
werke der Projektpartner sowie über die zugehörigen assoziierten Partner des Ver-
bundprojekts MeLoDi. Die Auswahl der befragten Unternehmensvertreterinnen und
-vertreter fand anhand zweier Kriterien statt:
1. Zugehörigkeit zum Personalmanagement und bzw. oder zum Unternehmens-
management, vertreten durch Geschäftsführer:innen, Personalmanager:innen,
Abteilungsleiter:innen für (inter-) nationale Landverkehre, Zweigstellenleiter:in-
nen, Verantwortliche für Qualitäts- und Ausbildungsmanagement, Ausbildungs-
leiter:innen und Fuhrparkmanager:innen.
2. Zugehörigkeit zu kleinen und mittleren Transport- und Logistikunternehmen
gemäß der europäischen Definition mit einer Anzahl bis zu 500 Mitarbeitenden
(vgl. Institut für Mittelstandsforschung, 2020).
Im Sample der quantitativen Erhebung sind folgende Positionen vertreten:
Geschäftsführer:innen (66 %), kaufmännischer Bereich (20 %), Fuhrparkmanage-
ment (7 %) und Personalmanagement (7 %). Knapp die Hälfte der befragten Personen
ist seit mehr als zehn Jahren im derzeitigen Unternehmen tätig und ca. 67 Prozent
weisen mehr als zehn Jahre Berufserfahrung auf.
Das Sample der qualitativen Erhebung repräsentiert folgende Positionen:
Geschäftsführer:innen (38 %), Niederlassungsleiter:innen (6 %), Assistenz der Ge-
schäftsführung (11 %), Personalmanagement (11 %), Qualitätsmanagement (6 %),
Fuhrparkmanagement (11 %), Ausbildungsleiter:innen (11 %) und Abteilungsleiter:in-
nen (6 %).
5 Ergebnisse
In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der quantitativen und qualitativen Erhebun-
gen dargestellt. Auf Grundlage der 14 branchenspezifischen und berufsgruppenver-
gleichenden Kompetenzfelder wird im Folgenden die Gewichtung der aktuellen und
12 Vollständige Transkription der Interviews nach den Vorgaben von Dresing und Pehl (2015). Die bisherigen quantitativen
wie qualitativen Daten bilden Zwischenergebnisse ab und werden im weiteren Verlauf des MeLoDi-Projekts durch ein
Reviewverfahren validiert.
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zukünftigen Kompetenzanforderungen für Fachkräfte im Lager (Tab. 1) und für Be-
rufskraftfahrer:innen (Tab. 2) anhand der relativen Häufigkeiten der quantitativen Da-
ten dargestellt. Zusätzlich werden die Ergebnisse aus den qualitativen Experteninter-
views in Beziehung zu den quantitativen Ergebnissen gesetzt.
5.1 Fachkräfte im Lager
Tabelle 1 ist zu entnehmen, dass alle 14 Kompetenzfelder aktuell für Fachkräfte im
Lager kleiner und mittlerer Transport- und Logistikunternehmen erforderlich sind.
Die Ergebnisse zeigen, dass zukünftig davon auszugehen ist, dass die Relevanz fast
aller dargelegten Kompetenzfelder für den Lagerbereich bestehen bleibt. Es ist in den
nächsten fünf Jahren mit folgenden Verschiebungen zu rechnen:
Aktuelle und zukünftige Kompetenzanforderungen von Fachkräften im Lager (Quelle: Eigene Dar-
stellung)
Tabelle 1:
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Vor allem Qualitätsbewusstsein wird nach Ansicht der Befragten zukünftig eine wichti-
gere Rolle für die Beschäftigungsfähigkeit im Lager spielen. Zudem steigt die Anfor-
derung in den nächsten fünf Jahren im Bereich technisches Verständnis und IT-Kennt-
nisse an, was auch durch die qualitativen Daten bestätigt und um den Bereich der
Programmierkenntnisse ergänzt wird:
„Programmierung – das was jetzt Softwarehäuser übernehmen, dass das mehr intern pas-
siert.“ (I04)
Ebenfalls gewinnen das Vorhandensein nötigen Fachwissens und die Kooperations- und
Kommunikationsfähigkeit an Relevanz. Der Aspekt der Kommunikationsfähigkeit wird
in den qualitativen Interviews neben der verbalen Kommunikation weiter ausdifferen-
ziert und im Zusammenhang mit der Datenkommunikation und der Wettbewerbsfä-
higkeit des eigenen Unternehmens gesehen:
„Da beziehe ich Kommunikation ja nicht nur da drauf, dass man miteinander spricht,
sondern, dass wir auch in der Lage sind die Daten hin und her zu schießen. Das ist ja ein
wichtiges Kriterium, wo wir heute einen Wettbewerbsvorteil haben.“ (I05)
Geringfügig steigt die Anforderung beim zuverlässigen, verantwortungsvollen Arbeiten,
kundenorientierten Arbeiten, Durchhaltevermögen und Stressresistenz, aber auch hinsicht-
lich prozessorientierten Denkens. Letzteres wird in der qualitativen Erhebung in Rela-
tion zu den Rahmenlehrplänen für angehende Fachkräfte für Lagerlogistik gesetzt:
„Die Kompetenz geht denke ich mal da hin, dass die Berufsschulen in die Lage versetzt
werden müssen auch die modernen Warenströme zu begreifen. Das ist ein riesen Thema.
Viele verstehen gar nicht, wie die Warenströme heute laufen und organisiert sind.“ (I05)
Zudem zählen organisatorische- und Problemlösefähigkeit, aber auch z. B. Teamarbeit
und Konfliktfähigkeit (soziale Kompetenz) sowie Selbstständigkeit und Eigenverantwor-
tung zukünftig zu den wünschenswerten Kompetenzen. Letzteres geht auch aus den
Experteninterviews hervor:
„Größere Entscheidungsbefugnis sich selber erarbeiten, dass man Aufträge selbstständig
bekommt und diese dann auch abwickelt, ohne dass noch kaufmännische Mitarbeiter für
den Teil erforderlich sind.“ (I04)
Fast unverändert bleiben im Lager die Bereiche Flexibilität und Anpassungsbereitschaft
sowie interkulturelle Kompetenz. Eine untergeordnete Rolle wird zukünftig die Anfor-
derung an handwerkliches Geschick spielen.
5.2 Berufskraftfahrer:innen
Aus Tabelle 2 geht hervor, dass die 14 Kompetenzfelder aktuell auch für Berufskraft-
fahrer:innen kleiner und mittlerer Transport- und Logistikunternehmen relevant sind.
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Für den Transportbereich ergeben sich zukünftig folgende Gewichtungen:
Aktuelle und zukünftige Kompetenzanforderungen von Berufskraftfahrer:innen (Quelle: Eigene
Darstellung)
Tabelle 2:
Tabelle 2 ist zu entnehmen, dass zuverlässiges, verantwortungsvolles Arbeiten, Flexibilität
und Anpassungsbereitschaft sowie Qualitätsbewusstsein, Kooperations- und Kommunika-
tionsfähigkeit und kundenorientiertes Arbeiten zukünftig eine bedeutendere Rolle spie-
len. Ebenfalls steigen laut der Befragten auch die Anforderungen an technisches Ver-
ständnis und IT-Kenntnisse. Letzteres geht auch aus den qualitativen Interviews hervor.
Hier wird aus den Experteninterviews vor allem die Herausforderung beim Umgang
mit dem digitalen Tachografen erwähnt, der sich in der Praxis häufig als problema-
tisch gestaltet.
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„Wir haben immer wieder auch Verstöße, die die Fahrer verursachen, durch falsche Bedie-
nung, Lenkzeitüberschreitung und so weiter. Bei diesen Maßnahmen sind wir verpflichtet
die Leute zu schulen.“ (I05)
Die Ergebnisse der Experteninterviews bezüglich technischem Verständniss und IT-
Kenntnissen im Transportbereich werden durch eine erhöhte Anforderung hinsicht-
lich der Programmierkenntnisse erweitert.
„Es geht vor allem darum, nicht nur das Fahrzeug, sondern auch Daten zu steuern.“
(I08)
Allerdings wird der vermehrte Einsatz an Technologien im Transportbereich in den
befragten Unternehmen kritisch betrachtet. Der Beruf wird als einer der am meisten
kontrollierten Berufe überhaupt wahrgenommen. Weitere Einschränkungen entste-
hen zudem durch Gesetzesänderungen, beispielsweise durch das Kabinenschlafver-
bot, wodurch die Flexibilität dieser Zielgruppe weiter eingeschränkt wird. Soziale
Kompetenz, wie z. B. Teamarbeit und Konfliktfähigkeit, werden auch für Berufskraftfah-
rer:innen in den nächsten fünf Jahren an Bedeutung gewinnen. Die befragten Unter-
nehmensvertreterinnen und -vertreter rechnen damit, dass auch das Fachwissen, pro-
zessorientiertes Denken und interkulturelle Kompetenz zukünftig an Relevanz gewinnen.
Leicht geringfügige Veränderungen, aber trotzdem mit steigender Tendenz, ergeben
sich bei den Kompetenzfeldern organisatorische- und Problemlösefähigkeit sowie Durch-
haltevermögen und Stressresistenz. Es ist zu erwarten, dass sich die Anforderungen hin-
sichtlich der Selbstständigkeit und Eigenverantwortung geringfügig verringern werden.
Unverändert bleibt hingegen zukünftig die Anforderung an handwerkliches Geschick.
6 Analyse und Diskussion der Ergebnisse
Um für beide Berufsgruppen die aus der Digitalisierung resultierenden Weiterbil-
dungsbedarfe aufzuzeigen, werden die Daten der Tabellen 1 und 2 unter Berücksichti-
gung des zeitlichen Horizonts in einem nächsten Schritt separat dargestellt und in
einem weiteren Schritt miteinander verglichen (siehe Abb. 2 und Abb. 3).
Da aus den quantitativen Daten hervorgeht, dass zumeist 50 Prozent der befrag-
ten Unternehmensvertreterinnen und -vertreter die analysierten Kompetenzfelder ak-
tuell und zukünftig als wichtig bis sehr wichtig einstufen, werden die absoluten Häufig-
keiten dieser beiden Items zusammengefasst und dem zeitlichen Horizont von fünf
Jahren gegenübergestellt. Die zeitliche Dimension aktuell mit den Daten der Items
wichtig und sehr wichtig ergibt die neue Kategorie aktuell gewünschte Kompetenzen (ge-
strichelte Linie) und für die zeitliche Dimension zukünftig die neue Kategorie zukünf-
tig gewünschte Kompetenzen (durchgezogene Linie). Der Bereich zwischen den beiden
Kategorien (zwischen gestrichelter und durchgezogener Linie) bildet den prognosti-
schen Weiterbildungsbedarf. Liegen beide Linien übereinander, ist mit einer gleich-
bleibenden Relevanz in den Kompetenzfeldern zu rechnen.
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Für Fachkräfte im Lager ist zukünftig von folgenden Weiterbildungsbedarfen aus-
zugehen:
Prognostische Weiterbildungsbedarfe von Fachkräften im Lager (Quelle: Eigene Darstellung)
Aus Abbildung 2 geht hervor, dass sich durch die Gegenüberstellung von aktuell ge-
wünschten Kompetenzen und zukünftig gewünschten Kompetenzen bei Fachkräften im
Lager Differenzen durch den Abgleich zweier unterschiedlich gelagerter Soll-Zu-
stände ergeben.
In folgenden Kompetenzfeldern ist mit einem aus der Digitalisierung resultie-
renden zukünftigen Weiterbildungsbedarf zu rechnen:
• Interkulturelle Kompetenz sowie soziale Kompetenz (z. B. Teamarbeit und Konfliktfä-
higkeit) können einerseits durch die kommunikative Schnittstelle Lager/Trans-
port begründet werden. Andererseits führen beispielsweise auch automatisierte
Warensysteme dazu, dass der Austausch unter Fachkräften weiterhin in Bezug
auf die Koordination und Platzierung der Waren am Arbeitsplatz eine bedeu-
tende Rolle spielt.
• Der Bedarf an technischem Verständnis und IT-Kenntnissen belegt den Zuwachs an
neuen Technologien im Lager und bedingt neues Fachwissen: beispielsweise über
den Ablauf digital gestützter Arbeitsprozesse oder die Bedienung von Flurförder-
zeugen.
• Zunehmende Selbstständigkeit und Eigenverantwortung deuten auf mehr Verant-
wortungsbereiche am Arbeitsplatz für die Fachkräfte im Lager hin. Unbeantwor-
tet bleibt an dieser Stelle, wie genau die verantwortlichen Aufgabenbereiche defi-
niert sein werden.
Abbildung 2:
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• Organisatorische- und Problemlösefähigkeit deuten auf die Relevanz hin, technolo-
gische wie manuelle Funktionen mitzudenken, zusammenzuführen und zu ma-
nagen.
• Es ist zu erwarten, dass die Anforderungen hinsichtlich des handwerklichen Ge-
schicks geringfügig abnehmen. Wird bei handwerklichem Geschick von körperlichen
Routinetätigkeiten ausgegangen, wie z. B. bei der Inventur der Lagerbestände,
weist dies eher auf einen schleichenden Prozess der Substitution von Tätigkeiten
im Bereich Lager hin.
• Die Anforderungen des zuverlässigen, verantwortungsvollen Arbeitens, Flexibilität
und Anpassungsbereitschaft, Durchhaltevermögen und Stressresistenz, Qualitätsbe-
wusstsein, Kooperations- und Kommunikationsfähigkeit, kundenorientiertes Arbeiten
sowie prozessorientiertes Denken werden in den nächsten fünf Jahren auf ver-
gleichbarem Niveau bestehen bleiben. Letzteres bestätigt das eingangs darge-
stellte Ergebnis der acatech-Studie (2016) zu den relevanten Weiterbildungsthe-
men von KMU, welche an dieser Stelle somit auch für die Logistikbranche und
die Berufsgruppe Fachkräfte im Lager zutrifft.
Für Berufskraftfahrer:innen ist zukünftig von folgenden Weiterbildungsbedarfen aus-
zugehen:
Prognostische Weiterbildungsbedarfe von Berufskraftfahrer:innen (Quelle: Eigene Darstellung)
Aus der Gegenüberstellung von aktuell gewünschten Kompetenzen und zukünftig ge-




• Die Differenz hinsichtlich des technischen Verständnisses und der IT-Kenntnisse
sowie sozialer Kompetenz durch z. B. Teamarbeit und Konfliktfähigkeit, aber auch
Kooperations- und Kommunikationsfähigkeit deuten darauf hin, dass hier von
einem erhöhten Weiterbildungsbedarf in den nächsten fünf Jahren auszugehen
ist. Es zeichnet sich einerseits die Hinwendung zu kaufmännischen Tätigkeiten
für Berufskraftfahrer:innen ab, was die Verlagerung kaufmännischer Tätigkeiten
im Transportbereich von KMU bestätigt. Auf der technischen Seite ist zudem
davon auszugehen, dass Berufskraftfahrer:innen neben Prozesswissen auch mit
erhöhten Anforderungen von technisch bedingten Kommunikationsprozessen
konfrontiert werden.
• Es ist zu erwarten, dass folgende Anforderungen bei Berufskraftfahrerinnen und
-fahrern bestehen bleiben: Fachwissen, prozessorientiertes Denken, organisatorische
und Problemlösefähigkeit, handwerkliches Geschick, Flexibilität und Anpassungsbe-
reitschaft; Qualitätsbewusstsein sowie kundenorientiertes Arbeiten und interkulturelle
Kompetenz. Mit Blick auf arbeitsplatznahe betriebliche Weiterbildung bleibt au-
ßerdem fraglich, inwieweit die befragten KMU diesen Bedarf durch interne (digi-
tale) Weiterbildungsangebote bzw. Lernformate bereits abdecken. Ebenfalls deu-
tet das Ergebnis darauf hin, dass z. B. die Wartung eines Lkw auch in den
nächsten fünf Jahren handwerkliches Geschick der Berufskraftfahrer:innen erfor-
dert.
• Der negativen Differenz hinsichtlich Selbstständigkeit und Eigenverantwortung so-
wie Durchhaltevermögen und Stressresistenz ist zu entnehmen, dass sich die Anfor-
derungen dieser beiden Kompetenzfelder in den nächsten fünf Jahren leicht ver-
ringern, allerdings insgesamt auf hohem Niveau bleiben. Ein Grund hierfür
könnte der technologische Fortschritt des digitalen Tachografs sein, welcher die
Lenk- und Ruhezeiten speichert und ggf. Warnzeichen bei Überschreitung der
Lenkzeit auslöst.
Insgesamt zeigen die Ergebnisse dieses Beitrags, dass auch im Transportbereich zu-
künftig von einer eher moderaten Veränderung der Kompetenzanforderungen inner-
halb eines Kompetenzfeldes auszugehen ist, sich aber eine Verschiebung in der Ge-
wichtung zwischen den betrachteten Feldern abzeichnet.
7 Zusammenfassung und Ausblick
Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung lassen folgende Schlussfolgerungen
zu:
(1) Die Relevanz der aus der Literaturanalyse abgeleiteten 14 Kompetenzfelder
wird in der vorliegenden Untersuchung für beide Berufsgruppen bestätigt. (2) Die
Prognosen der befragten Unternehmensvertreter:innen deuten darauf hin, dass nicht
von einer signifikanten Veränderung der dargestellten Kompetenzfelder auszugehen
ist. Eher ist eine Verschiebung der Kompetenzfelder zu erwarten und aus Unterneh-
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menssicht erhalten bereits als wichtig angesehene Kompetenzfelder zukünftig noch
mehr Relevanz. (3) Die Anforderungen aus den o. g. Studien hinsichtlich IT-Verständ-
nis, Problemlösefähigkeit, Prozesswissen und Kommunikationsfähigkeit können
auch für die hier ausgewählte Branche und Berufsgruppen bestätigt sowie durch
weitere Kompetenzfelder ergänzt werden. (4) Es können übereinstimmende Weiter-
bildungsbedarfe beider Berufsgruppen für die Planenden der betrieblichen Weiterbil-
dung dargelegt werden. An dieser Stelle zeigt sich die Tendenz, dass Weiterbildungs-
maßnahmen beider Berufsgruppen zukünftig die Kompetenzfelder IT-Kenntnisse und
technisches Verständnis sowie soziale Kompetenz, z. B. durch die Förderung von Team-
arbeit und Konfliktfähigkeit, fokussieren werden.
Der Untersuchungskontext weist folgende Einschränkungen auf:
(1) Die Ergebnisse beziehen sich auf die dargestellten 14 Kompetenzfelder. In nachfol-
genden Untersuchungen könnten weitere ergänzt und berücksichtigt werden. (2) Es
ist unklar, inwiefern die Ergebnisse dieses Beitrags auf andere Berufsgruppen über-
tragbar sind. Aufgrund der berufsspezifischen Anforderungen wird davon ausgegan-
gen, dass die Ergebnisse zunächst nur für die untersuchten Berufsgruppen gelten. (3)
Die Untersuchung lässt keine Rückschlüsse auf einzelne Technologien zu. Es können
somit keine Aussagen über Zusammenhänge zwischen eingesetzten Technologien
und daraus entstehenden Kompetenzanforderungen für beide Berufsgruppen getrof-
fen werden. Anknüpfend an diesen Beitrag könnte aus wissenschaftlicher Perspektive
in einer weiteren Untersuchung eruiert werden, welche gemeinsamen Kompetenzan-
forderungen und Weiterbildungsbedarfe aus dem Einsatz technologischer Innovatio-
nen für beide Berufsgruppen resultieren. Folgende Frage könnte beantwortet werden:
Welche Kompetenzanforderungen ergeben sich für Berufskraftfahrer:innen und
Fachkräfte im Lager durch technologische Veränderungen an der Laderampe? (4) Das
Sample weist eine geringe Teilnehmendenzahl auf. Untersucht wurde es mittels einer
Querschnittstudie. Gefestigtere Daten wären über eine Längsschnittstudie und mit-
tels eines größeren Samples möglich. (5) Die festgestellten Kompetenzanforderungen
und Weiterbildungsbedarfe basieren auf einem Soll-Soll-Vergleich und somit auf
prospektiven Einschätzungen der Unternehmensvertreter:innen. Zu berücksichtigen
ist, dass prospektive Einschätzungen auf Interpretationen beruhen und somit das zu-
künftige Soll mit einer gewissen Ungenauigkeit einhergeht. Unklar ist demnach, in-
wieweit die Unternehmensvertreter:innen die technologischen Entwicklungen bereits
heute vollumfänglich abschätzen und deren Folgen, die sich in den nächsten fünf
Jahren ergeben, antizipieren können. Das aktuelle Soll lässt sich im Vergleich zum
zukünftigen Soll präziser benennen, da konkrete Handlungssituationen aktuell zu
beobachten und einzuschätzen sind. Mithilfe eines Soll-Soll-Vergleichs kann die
durch die Digitalisierung entstehende Lücke zwischen aktuellen und zukünftigen An-
forderungen mit der Identifizierung relevanter Weiterbildungsbedarfe verringert wer-
den. Allerdings bleibt anzumerken, dass ein gewisser Interpretationsspielraum auf-
grund von Prognosen bestehen bleibt.
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Insgesamt ist festzuhalten, dass sich ein Soll-Soll-Vergleich zur Erschließung zu-
künftiger Kompetenzanforderungen und Weiterbildungsbedarfe als hilfreich erweist,
um zeitnahe Prognosen für die Weiterbildungsplaner:innen in den Transport- und
Logistikunternehmen aufzustellen, welche in Weiterbildungsstrategien zu überfüh-
ren und im Unternehmen zu etablieren sind. Mit Blick auf die oftmals restriktiven
finanziellen Ressourcen von KMU scheinen dabei insbesondere digitale Formate ge-
eignet, um arbeitsplatznahe, kompetenzförderliche Weiterbildungsmaßnahmen zu
forcieren. Durch digitale Lernformate können Weiterbildungsinhalte gebündelt wer-
den, die einen ortsunabhängigen Zugang ermöglichen und zudem selbstgesteuertes
Lernen unterstützen. Aus wissenschaftlicher Perspektive schließt hierbei die Frage
an, welche didaktischen Kriterien existieren, die in ein Konzept zur Einbettung digita-
ler Lernformen in der betrieblichen Weiterbildung überführbar sind (siehe den Bei-
trag von Burchert et al. zu selbstgesteuertem Lernen in Transport und Logistik in
diesem Band).
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Digitalisierung in der Logistikbranche
Iris Kirchner-Freis
Abstract
Die zunehmende Digitalisierung – auch in der Logistikbranche – hat Arbeits- und
Geschäftsbereiche verändert und vor neue Herausforderungen gestellt. Der Umgang
mit diesen Veränderungen bedarf der Berücksichtigung unterschiedlichster Anforde-
rungen an die jeweiligen Beteiligten, wie insbesondere auch der rechtlichen Anforde-
rungen. So gewinnt mit der zunehmenden Digitalisierung insbesondere das Daten-
schutzrecht zunehmend an Bedeutung. Ein erhöhter Bedarf an Weiterbildung der
Beteiligten ist unumgänglich, um diesen rechtlichen Anforderungen gerecht werden
zu können und die Beteiligten in dem Prozess der Digitalisierung mitzunehmen.
Am Beispiel des Forschungsprojektes „MeMoApp“ werden die datenschutzrecht-
lichen Anforderungen bei der Entwicklung einer digitalen Lern- und Arbeitsumge-
bung für die Logistikbranche erläutert und der sich daraus ergebende Bedarf an Wei-
terbildung im Bereich „Recht“ für die Beteiligten.
Schlagworte: Datenschutz, DSGVO, Digitalisierung
Increasing digitalization – also in the logistics industry – has changed work and busi-
ness areas and presented new challenges. Dealing with these changes requires consid-
eration of a wide variety of requirements for the respective parties involved, as well as
legal requirements in particular. With increasing digitalization, data protection law in
particular is becoming increasingly important. An increased need for further training
of stakeholders is inevitable in order to meet these legal requirements and to bring
stakeholders along in the process of digitalization.
Using the research project „MeMoApp“ as an example, the data protection re-
quirements for the development of a digital learning and working environment for the
logistics industry will be explained, as well as the resulting need for further training in
the area of „law“ for those involved.
Keywords: Data protection, digitalisation
1 Einleitung
Die zunehmende Digitalisierung – auch in der Logistikbranche – hat Arbeits- und
Geschäftsbereiche verändert und vor neue Herausforderungen gestellt. Der Umgang
mit diesen Veränderungen bedarf der Berücksichtigung unterschiedlichster Anforde-
rungen an die jeweiligen Beteiligten, wie insbesondere auch der rechtlichen Anforde-
rungen. So gewinnt mit der zunehmenden Digitalisierung insbesondere das Daten-
schutzrecht zunehmend an Bedeutung. Ein erhöhter Bedarf an Weiterbildung der
Beteiligten ist unumgänglich, um den Anforderungen, die sich beispielsweise aus
dem Datenschutzrecht ergeben, gerecht werden zu können und die Beteiligten in
dem Prozess der Digitalisierung mitzunehmen.
Die Verordnung (EU) 2016/679 des Europäischen Parlaments und des Rates vom
27. April 2016 zum Schutz natürlicher Personen bei der Verarbeitung personenbezo-
gener Daten, zum freien Datenverkehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/EG
(Datenschutz-Grundverordnung)1 ist zum 25. Mai 2018 in Kraft getreten, um einen
einheitlichen und unmittelbar geltenden Rechtsrahmen in der Europäischen Union
zu schaffen. Die Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) fordert in vielen Berei-
chen insbesondere eine stärkere Transparenz, um den Schutz der Betroffenen bei der
Datenverarbeitung von personenbezogenen Daten zu fördern.
Am Beispiel des BMBF-Projektes „MeMoApp“2 werden die datenschutzrecht-
lichen Anforderungen bei der Entwicklung einer digitalen Lern- und Arbeitsumge-
bung für die Logistikbranche erläutert, die die Fahrer:innen und Disponentinnen bzw.
Disponenten bei der Bewältigung ihres Arbeitsalltags unterstützen sollte, und der
sich daraus ergebende Bedarf an Weiterbildung im Bereich „Recht“ für die Beschäftig-
ten.
2 Hintergrund und Ziele des Projektes „MeMoApp“
Das Projekt „MeMoApp“ richtete sich an Logistikunternehmen mit eigenem Fuhr-
park sowie ähnlichen Unternehmen und insbesondere deren Berufskraftfahrer:innen
und Disponent:innen. Deren Berufsbilder haben sich in den letzten Jahren aufgrund
erhöhter organisatorischer Anforderungen und der kontinuierlichen Zunahme ge-
setzlicher Vorgaben sowie insbesondere durch die stetige Digitalisierung der Arbeit
und des Arbeitsumfeldes (z. B. durch den Einsatz von Telematik- und Fahrassistenz-
systemen) grundlegend verändert (siehe Schall in diesem Band). Hinzukommt die
Nutzung privater Medien im beruflichen Umfeld, die zu einer Entgrenzung von Pri-
vat- und Arbeitssphäre beitragen. Der verantwortungsvolle Umgang mit diesen Ver-
änderungen ist auf Medienkompetenz der jeweiligen Beteiligten angewiesen, die
auch in die Prozesse der betrieblichen Medienbildung eingebunden sein sollten.
Unter dem Sammelbegriff des MedienKompetenzSmartHubs (MeKoSmartHub)
wurde im Projekt MeMoApp eine digitale Lern- und Arbeitsumgebung entwickelt, die
die Berufskraftfahrer:innen und Disponenten:innen bei der Bewältigung ihres Ar-
1 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016R0679&from=DE (abgerufen am 30.01.2021).
2 Das Projekt „MeMoApp“: Medienkompetenz für mobiles appbasiertes Arbeiten und Lernen wurde vom Bundesministe-
rium für Bildung und Forschung (BMBF) gefördert und vom Europäischen Sozialfonds (ESF) über die Laufzeit vom
1. April 2017 bis 31. März 2020 kofinanziert.
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beitsalltags unterstützen und gleichzeitig einen Beitrag zur beruflichen Medienkom-
petenzförderung leisten sollte (siehe auch Roeske, Schlachter und Welling in diesem
Band).
Die Entwicklung einer mobilen App im Rahmen des MekoSmartHubs ermög-
lichte den Fahrer:innen über ein Smartphone oder Tablet auf unternehmensspezifi-
sche Inhalte in einem ‚Infopool‘, ‚Wiki‘ und ‚Schwarzen Brett‘ zuzugreifen. So konnten
Fahrer:innen beispielsweise neue Infopool-Einträge generieren, vorhandene kom-
mentieren sowie Wiki-Beiträge und Informationen auf dem Schwarzen Brett lesen.
Die Pflege des ‚Infopools‘, des ‚Wikis‘ und des ‚Schwarzen Bretts‘ konnte die Dis-
position über die webbasierte Anwendung des ‚Webcockpit‘ vornehmen. Damit be-
stand Zugang zu den vom Fahrpersonal erstellten Infopool-Beiträgen, die von der Dis-
position verifiziert oder aber – im Falle einer missbräuchlichen Nutzung – verändert
bzw. gelöscht werden konnten. Zudem konnte die Disposition selbst neue Kunden
anlegen. Weiter diente das Webcockpit als Redaktionssystem (bzw. Content Manage-
ment System, kurz CMS) zum Erstellen und Einpflegen von Wiki-Beiträgen und In-
formationen für das Schwarze Brett. Außerdem erfolgte hierüber die Verwaltung der
Nutzer:innen der mobilen App. Die Verantwortung für die unternehmensspezifischen
Nutzer:innenkonten lag demnach in den Händen der Disposition. Diese konnten so-
wohl Fahrer:innen als auch andere Disponent:innen hinzufügen oder entfernen.
Der ‚Infopool‘ diente Berufskraftfahrer:innen zum einen zur Unterstützung
eines effektiven und sicheren Transports zu Kundenstandorten mittels von Kolleg:in-
nen in der App erstellten Hinweisen (wie z. B. zur Streckenführung, Sperrungen von
Anfahrtswegen, Parkmöglichkeiten oder sonstigen Besonderheiten). Zum anderen
bot er Informationen zu Öffnungszeiten, Ansprechpersonen und Telefonnummern
der jeweiligen Be- und Entladestellen in den sogenannten Kundensteckbriefen. Ziel
war es, dass Informationen kontinuierlich vom Fahrpersonal und der Disposition in
der Infopool-Datenbank aktualisiert und kommentiert wurden.
Zur Vorbeugung einer missbräuchlichen Nutzung des Infopools, oblag es den
jeweiligen Disponenten:innen in den beteiligten Unternehmen, die von den Berufs-
kraftfahrern:innen erstellten Inhalte zu moderieren. Hier ging es in erster Linie da-
rum, dass bei der Erstellung von eigenen Inhalten durch Berufskraftfahrer:innen
keine Urheberrechte verletzt wurden, indem beispielsweise Fotografien oder Texte von
Dritten ohne deren Einwilligung genutzt wurden oder dass keine Datenschutzrechte
Dritter verletzt wurden, indem persönliche Daten Dritter ohne deren Einwilligung
verwendet wurden. Darüber hinaus war auch darauf zu achten, dass die Informatio-
nen keine Bewertungen dahingehend enthielten, dass beispielsweise Persönlichkeits-
rechtsverletzungen Dritter zu befürchten waren.
Um dies zu erreichen, war es zum einen notwendig, die jeweiligen Disponen-
ten:innen in den beteiligten Unternehmen hinsichtlich der Überprüfung der Inhalte
zu schulen. Zum anderen waren aber auch die Berufskraftfahrern:innen hinsichtlich
der Erstellung ihrer eigenen Inhalte (user generated content) weiterzubilden. Diese hat-
ten zudem bei ihrer Registrierung zur App, Nutzungsbedingungen zur rechtmäßigen
Verwendung der App zur Kenntnis zu nehmen und zu bestätigen. Die Nutzung der
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App bestimmte sich ausschließlich nach diesen einschlägigen Nutzungsbedingun-
gen. Die Nutzungsbedingungen regelten insoweit insbesondere die Bereiche der An-
meldung in der App, die Verantwortlichkeit für eigene Inhalte (user generated content),
die Rechteeinräumung und die Haftung.
Das „Wiki“ beinhaltete in erster Linie berufsrelevante Informationen (z. B. zu
Themen wie Abfahrtskontrolle, Ladungssicherung, Sozialvorschriften oder Verhalten
bei Unfällen und Zwischenfällen, aber auch fahrzeugspezifische Betriebsanleitungen,
Hinweise zum Arbeitsschutz bzw. Unfallverhütung etc.), die Berufskraftfahrer:innen
bei der Vorbereitung, Durchführung und Optimierung ihrer typischen Arbeitstätig-
keiten Unterstützung und Hilfestellung bieten sollten. Die Erstellung von Lerninhal-
ten zu diesen berufsrelevanten Informationen für das Wiki war ein zentraler Vorgang
im Projekt. Dabei waren insbesondere neben urheberrechtlichen auch datenschutz-
rechtliche Fragen zu berücksichtigen.3 Die Aufbereitung und Gestaltung von Wiki-
Einträgen konnte von Disponenten:innen, Fuhrparkleiter:innen etc. erfolgen oder
durch externe Dienstleister übernommen werden. Auch hier war es notwendig die
Beteiligten zu schulen, damit Lerninhalte erstellt wurden, die keine Rechte Dritter –
wie beispielsweise Urheberrechte, Persönlichkeitsrechte, Datenschutzrechte, Haus-
rechte oder auch Markenrechte – verletzten und damit eine rechtssichere Nutzung in
dem Wiki erlaubten. Dafür wurden auch Checklisten und Richtlinien für die Beteilig-
ten erstellt, auf die die Beteiligten im Falle von Rechtsunsicherheiten bei der Erstel-
lung von Lerninhalten zurückgreifen konnten. Typische Fragestellungen waren unter
anderem, dürfen Fotos oder Videos erstellt werden, wenn Personen auf den Abbildun-
gen zu sehen sind? Wie sieht es aus, wenn Marken Dritter auf Fotos und Videos ab-
gebildet sind? Wie könnten Texte Dritter in Lerninhalte rechtmäßig übernommen
werden?
Das ‚Schwarze Brett‘ wurde erstellt, damit die Unternehmen alle Fahrer:innen
insbesondere über aktuelle Entwicklungen im Betrieb informieren konnten. Die In-
formationen über das Schwarze Brett sollten dazu beitragen die Fahrer:innen in die
Firmenkommunikation mit einzubinden.
Das Einstellen der Inhalte auf dem Schwarzen Brett konnte durch Personen der
Disposition oder des Managements erfolgen. Auch hier ergaben sich rechtliche Fra-
gen, die mit denen bei der Erstellung von Lerninhalten für das Wiki vergleichbar sind.
3 Datenverarbeitung im Rahmen der Evaluation des
MeKoSmartHub
Die Projektpartner wurden im Verlauf des Projektes neben urheberrechtlichen Frage-
stellungen, insbesondere auf die datenschutzrechtlichen Anforderungen bei der Nut-
zung von personenbezogenen Daten im Projekt „MeMoApp“ geschult, wie zu der im
Rahmen des Projektes durchgeführten Evaluation des MekoSmartHubs, bei der ein
3 Siehe zu den rechtlichen Anforderungen bei der Erstellung von Lerninhalten die weiteren Ausführungen unter III.7.
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möglichst praxisnaher Einsatz durch die Praxispartner im Projekt simuliert wurde.
Auch hier wurde schnell deutlich, dass rechtliche Anforderungen zu erfüllen waren,
um eine rechtmäßige Evaluation gewährleisten zu können.
Im Rahmen der Evaluation wurden ausgewählten Berufskraftfahrer:innen der im
Projekt tätigen Praxispartner, Mobiltelefone zur Benutzung der mobilen App zur Ver-
fügung gestellt. Bevor die mobile App genutzt werden konnte, hatten die Berufskraft-
fahrer:innen die für die App entwickelten Nutzungsbedingungen zu akzeptieren, was
ein entsprechendes Verständnis für diese rechtlichen Bedingungen voraussetzte und
damit entsprechende Schulungen über die rechtlichen Konsequenzen der Nutzungs-
bedingungen notwendig machte.
Die für die Datenverarbeitung während der Evaluation verantwortlichen Projekt-
partner sowie die Praxispartner informierten die Berufskraftfahrer:innen zudem mit-
tels einer Datenschutzerklärung in der App über die Verarbeitung ihrer personenbe-
zogenen Daten, die im Rahmen der Registrierung sowie bei der weiteren Nutzung der
App erhoben und verarbeitet wurden. Ergänzend zur Datenschutzerklärung wurden
in einem weiteren Dokument die technischen und organisatorischen Maßnahmen
(TOMs), des für die Technik verantwortlichen Projektpartners ausgewiesen, die im
Hinblick auf das Projekt gelten sollten.
Die bestehenden Kundendaten der Praxispartner sollten für eine praxisnahe Eva-
luation ebenfalls in den Infopool der mobilen App importiert werden, um von den
Berufskraftfahrer:innen und den Disponenten:innen genutzt werden zu können.
Diese Kund:innendaten umfassten auch personenbezogene Daten, womit das Daten-
schutzrecht zur Anwendung kam und gegenüber den betroffenen Kund:innen der
Praxispartner Berücksichtigung finden musste.
Aus datenschutzrechtlicher Perspektive waren im Rahmen der Evaluation inso-
weit die folgenden Fragen zu berücksichtigen, die in einem Datenschutzkonzept zur
Evaluation zu bearbeiten waren und mit den Projektpartnern und den jeweiligen Be-
troffenen, wie Praxispartner und deren Kund:innen abzustimmen waren, um zu sen-
sibilisieren und das notwendige Verständnis für die einschlägigen Rechtsvorschriften
zu vermitteln:
• Auf welcher Rechtsgrundlage und in welchem Umfang ist der Import der Kund:in-
nendaten der jeweiligen Praxispartner zum Forschungsprojekt zulässig?
• Auf welcher Rechtsgrundlage und in welchem Umfang ist die Verarbeitung der
personenbezogenen Daten der Berufskraftfahrer:innen bei der Benutzung der
App zulässig?
• Welche gesetzlichen Anforderungen gelten für die eingesetzte Datenschutzerklä-
rung?
• Wird durch die technischen und organisatorischen Maßnahmen ein angemesse-
nes Schutzniveau durch die Verantwortlichen für die Betroffenen gewährleistet?
• Welche datenschutzrechtliche Stellung haben die Projektpartner (Gemeinsam
Verantwortliche oder Auftragsverarbeiter:innen)? Ist der Abschluss weiterer Ver-
träge (Auftragsverarbeitungsverträge, Joint-Controller-Vereinbarungen) zwischen
den verantwortlichen Projektpartnern und/oder mit Dritten erforderlich?
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• Ist eine Verpflichtung auf das Datengeheimnis der Projektmitarbeiter:innen er-
folgt?
• Sind die rechtlichen Aspekte bei der Erstellung von Lerninhalten für das Wiki
berücksichtigt worden?
3.1 Verarbeitung der bestehenden personenbezogenen Kundendaten der
Praxispartner
Die Übertragung von personenbezogenen Kund:innendaten der Praxispartner in die
mobile App hatte auf rechtmäßige Art und Weise zu erfolgen. In Betracht kamen hier
als Rechtsgrundlagen zum einen die Einwilligung der Betroffenen (Art. 6 Abs. 1 S. 1 lit.
a DSGVO) oder eine Verarbeitung aus berechtigtem Interesse der Verantwortlichen,
also der jeweiligen Praxispartner als auch der Projektpartner als Dritte (Art. 6 Abs. 1
S. 1 lit. f DSGVO). Inwieweit ein berechtigtes Interesse angenommen werden konnte,
blieb jeweils zu prüfen. Zwar hatten die Verantwortlichen ein berechtigtes Interesse
an der Verarbeitung, denn sie wollten die Entwicklung der mobilen App voranbrin-
gen. Durch möglichst praxisnahe Tests sollte die Qualität der mobilen App verbessert
werden sowie deren weiterer Entwicklungsverlauf optimiert werden. Dem stand aller-
dings das Interesse der betroffenen Personen, d. h. der Ansprechpartner der Firmen-
kund:innen der Praxispartner gegenüber, die davon ausgingen, dass ihre Daten nur
soweit erforderlich für die Kund:innenbetreuung durch die jeweiligen Praxispartner
verarbeitet wurden. Die Nutzung der Daten für Forschungsprojekte war den betroffe-
nen Personen nicht bekannt. Ihnen war weder bewusst, welche weiteren Zwecke mit
der Verarbeitung der Daten im Forschungsprojekt „MeMoApp“ verfolgt wurden, wel-
che Daten dabei verarbeitet wurden und welche weiteren Empfänger:innen Kenntnis
von ihren Daten erhalten würden, noch wie groß dieser Personenkreis ausfallen
würde oder was im weiteren Verlauf mit ihren personenbezogenen Daten geschehen
würde.
Alternativ kam als notwendige Rechtsgrundlage die Einholung einer Einwilli-
gung der betroffenen Personen gemäß Art. 6 Abs. 1 S. 1 lit. a DSGVO in Betracht.
Diese Einwilligung musste die gemäß Art. 7 DSGVO bestehenden Anforderungen er-
füllen, also insbesondere freiwillig erfolgen und noch vor der Datenverarbeitung ein-
geholt werden. Sämtliche Personen aus der Kund:innendatei der Praxispartner muss-
ten zudem vorab gemäß Art. 13 DSGVO informiert werden. Dass dies gerade auch im
Falle einer Zweckänderung bei der Datenverarbeitung erforderlich ist, stellt Art. 13
Abs. 3 DSGVO nochmals ausdrücklich heraus. Der Nachteil einer solchen Einwilli-
gung – neben dem offensichtlich hohen Aufwand der mit der Einholen der Zustim-
mung einher geht – ist, dass eine Einwilligung jederzeit seitens der betroffenen Perso-
nen – wie der Ansprechpartner:innen der Kund:innen der Praxispartner – mit
Wirkung für die Zukunft widerrufen werden kann (Art. 21 DSGVO). In diesem Fall
durften die personenbezogenen Daten dann nicht länger verarbeitet werden.
Wichtig war also in dieser Konstellation, dass alle Beteiligten auf die datenschutz-
rechtliche Problematik sensibilisiert waren bzw. geschult wurden. So wurde die
Übertragung der Kund:innendaten der Praxispartner mit den jeweiligen für den Da-
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tenschutz zuständigen Mitarbeiter:innen der Praxispartner – wie den Datenschutz-
beauftragten in den jeweiligen Unternehmen – abgestimmt, um einen rechtmäßige
Nutzung der Kund:innendaten zur Projektevaluation zu ermöglichen.
3.2 Verarbeitung der personenbezogenen Daten der Berufskraftfahrer:innen
bei der Benutzung der mobilen App
Die mobile App wurde ausgewählten Berufskraftfahrer:innen zu Testzwecken zur
Verfügung gestellt. Um den Zugang zu der mobilen App und dem jeweiligen Nut-
zer:innenaccount zu gewähren, mussten sich die Berufskraftfahrer:innen mit Ihren
Zugangsdaten (E-Mail-Adresse und Passwort) anmelden („Pflichtangaben“). In ihrem
Nutzer:innenaccount waren als weitere Pflichtangaben ihr Vor- und Nachname und
gegebenenfalls ihr Profilbild hinterlegt. Zudem wurden bei der Benutzung der App
weitere personenbezogenen Daten (z. B. IP-Adresse) automatisch erhoben, um die
Funktion und Sicherheit der mobilen App zu gewährleisten. Als Rechtsgrundlage für
die rechtmäßige Verarbeitung dieser Daten schied § 26 Absatz 1 Bundesdatenschutz-
gesetz (BDSG) – Datenverarbeitung für Zwecke des Beschäftigungsverhältnisses –
aus, da die gesetzlichen Anforderungen auf die vorliegende Nutzung der mobilen App
zu Testzwecken, im Rahmen der Evaluation des Forschungsprojektes, keine Anwen-
dung fanden. Mögliche Rechtsgrundlagen waren aber Art. 6 Abs. 1 S. 1 lit. f DSGVO
(Berechtigtes Interesse) und Art. 6 Abs. 1 S. 1 lit. a DSGVO (Einwilligung). Im Rahmen
des Erlaubnistatbestandes der Einwilligung war ein besonderes Augenmerk auf die
Erfüllung der Voraussetzungen der „freiwilligen“ Einwilligung gegeben. Zudem war
das Thema „Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats“ nach Art. 87 Abs. 1 Nr. 6 Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) zu beachten, da diese für „technische Einrichtungen, die
dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu überwa-
chen“ bestehen, was bei einer App, die die Tätigkeit eines Beschäftigten aufzeichnet,
gegeben sein kann.
Bei dieser Verarbeitung von personenbezogenen Daten der Berufskraftfahrer:in-
nen war neben der Aufklärung und Schulung der Berufskraftfahrer:innen zudem ein
etwaiger Informationsaustausch mit dem Betriebsrat der Praxispartner notwendig,
um den Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates gerecht zu werden. Hierauf waren
sowohl die Praxispartner als auch die Projektpartner hinzuweisen und zu schulen.
3.3 Datenschutzerklärung
Die für die Datenverarbeitung im Rahmen der Evaluation verantwortlichen Projekt-
partner hatten die Berufskraftfahrer:innen der Praxispartner mittels einer Daten-
schutzerklärung in der App, über die Verarbeitung ihrer personenbezogenen Daten
zu informieren (Art. 13 DSGVO), wie insbesondere über Betroffenenrechte sowie
über Widerspruchs- oder Widerrufsmöglichkeiten gegen die Verarbeitung von perso-
nenbezogenen Daten. Diese Information machte eine Schulung der Berufskraftfah-
rer:innen zu ihren datenschutzrechtlich garantierten Betroffenenrechten bei der Nut-
zung der mobilen App erforderlich.
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3.4 Technische und organisatorische Maßnahmen (TOMs)
Die mit Blick auf das Forschungsprojekt „MeMoApp“ getroffenen TOMs wurden in
einem separaten Dokument ausgewiesen und die entsprechenden Maßnahmen zur
Zutrittskontrolle, Zugangskontrolle, Zugriffskontrolle, Weitergabekontrolle, Tren-
nungskontrolle, Maßnahmen zur Pseudonymisierung, Verschlüsselung, Eingabe-
kontrolle, Verfügbarkeitskontrolle, Verwendung eines Datenschutzmanagementsys-
tems geregelt, um die Vertraulichkeit, Integrität, Verfügbarkeit und Belastbarkeit der
technischen Systeme und Dienste im Zusammenhang mit der Verarbeitung der per-
sonenbezogenen Daten auf Dauer sicherzustellen (Art. 32 Abs. 1 lit. b DSGVO). Um
ein Verständnis dieser Maßnahmen zu erreichen, mussten alle Beteiligen geschult
werden, damit ein Verständnis entwickelt werden konnte, welche Konsequenzen die
Digitalisierung ihres Arbeitsumfeldes im Rahmen des Projektes auf ihre durch den
Datenschutz garantierten Betroffenenrechte hat.
3.5 Vereinbarungen und Verträge
Bei den Projektpartnern handelte es sich nicht um gemeinsame Verantwortliche für
die Datenverarbeitung gemäß Art. 26 DSGVO, da nicht alle Projektpartner gemein-
sam die Zwecke und Mittel zur Verarbeitung der personenbezogenen Daten festleg-
ten und nur einige Projektpartner Verantwortliche für die Datenverarbeitung gemäß
Art. 4 Nr. 7 DSGVO waren und über Zwecke und Mittel der Verarbeitung der perso-
nenbezogenen Daten im Projekt entschieden. Insofern war zwischen ihnen in einer
Vereinbarung festzulegen, wer von ihnen welche Verpflichtungen gemäß der DSGVO
erfüllten, insbesondere was die Wahrnehmung der Rechte der betroffenen Personen
betraf und wer welchen Informationspflichten gemäß den Art. 13 und 14 DSGVO
nachzukommen hatte. Um diesen rechtlichen Anforderungen im Rahmen der Digita-
lisierung der Prozesse gerecht zu werden, war es auch hier notwendig, die jeweiligen
Projektpartner über ihre Pflichten zu informieren.
3.6 Verpflichtung der Mitarbeiter der Projektpartner auf das
Datengeheimnis
Die Mitarbeiter:innen der Projektpartner, die im Rahmen ihrer Tätigkeit im For-
schungsprojekt „MeMoApp“ tätig waren, hatten sich alle im Rahmen einer schrift-
lichen Erklärung verpflichtet, personenbezogene Daten, zu denen sie im Forschungs-
projekt „MeMoApp“ Zugang erhalten oder Kenntnis erlangt haben, nicht unbefugt zu
verarbeiten. Die Grundsätze der Datenschutz-Grundverordnung für die Verarbeitung
personenbezogener Daten waren zu wahren (Art. 5 Abs. 1, Art. 32 Absatz 4 DSGVO).
Im Vorfeld zu der Verpflichtung war es hinsichtlich der Akzeptanz entscheidend, dass
die Mitarbeiter:innen darüber belehrt wurden, was dieses Datengeheimnis genau um-
fasst und welche Konsequenzen sich daraus für sie ergaben.
3.7 Rechtliche Aspekte bei der Erstellung von Lerninhalten für das Wiki
Bei der Erstellung der Lerninhalte zu berufsrelevanten Informationen für die digitale
Lern- und Arbeitsumgebung des Wiki im MeKoSmartHub, waren neben den bereits
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genannten urheberrechtlichen, persönlichkeitsrechtlichen oder auch markenrechtli-
chen Fragestellungen, insbesondere auch datenschutzrechtliche Fragen zu berück-
sichtigen. Um die Lerninhalte in rechtlich zulässiger Weise zu erstellen, war es daher
insbesondere notwendig ein Formular für eine Einwilligungserklärung zu erstellen,
da insbesondere im Rahmen von Video- und Fotoaufnahmen zu den Lerninhalten
auch personenbezogene Daten verarbeitet wurden, soweit beispielsweise Personen
abgebildet wurden. Insoweit war jede betroffene Person zu informieren und jeweils
eine schriftliche Einwilligungserklärung einzuholen (Art. 6 Abs. 1 S. 1 lit. a DSGVO).
Damit dieser rechtliche Vorgang auch umgesetzt wurde, war es notwendig sowohl die
Projektpartner als auch die Praxispartner zu schulen, damit keine Lerninhalte erstellt
und digitalisiert wurden, die Rechte dritter Personen verletzten. Denn die Nutzerin
bzw. der Nutzer der Aufnahme ist auch verpflichtet, das Vorliegen und den Umfang
der Einwilligung nachzuweisen (Art. 7 Abs. 1 DSGVO). Die Einwilligung hat freiwillig
und informiert zu erfolgen, d. h. sie muss ohne jeden Druck oder Zwang abgegeben
werden und die betroffene Person muss vor der Abgabe über die Identität der Nutze-
rin bzw. des Nutzers und den Zweck der Aufnahmen informiert werden (Art. 4 Nr. 11
DSGVO). Die Gestaltung dieser Prozesse zur Entwicklung von Lerninhalten bedurfte
daher der umfassenden Erklärung für alle Beteiligten.
4 Fazit
Am Beispiel des BMBF-Projektes „MeMoApp“ wurden im Rahmen dieses Beitrages
insbesondere die datenschutzrechtlichen Anforderungen bei der Entwicklung einer
digitalen Lern- und Arbeitsumgebung für die Logistikbranche erläutert sowie der sich
daraus ergebende Bedarf an Weiterbildung im Bereich „Recht“ für alle Beteiligten.
Die Erkenntnisse aus dem Projekt können für die Digitalisierung von Arbeits- und
Geschäftsprozessen in Logistikunternehmen herangezogen werden. Sie verdeutlichen
wie groß der Bedarf für Weiterbildung generell und insbesondere auch für die recht-
liche Komponente der Digitalisierung in den Unternehmen ist.
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Der folgende Beitrag stellt Überlegungen zur arbeitsprozessorientierten Gestaltung
von Microlearning für die berufliche Bildung von Erwachsenen zusammen und be-
gründet diese mit (berufs-)pädagogischen und psychologischen Forschungserkennt-
nissen. Arbeitsprozessorientierung wird dabei reflektiert mit Bezug auf die Wahl und
Gestaltung von Inhalten, das fachliche Vorwissen der Lernenden, die Evaluation be-
ruflichen Wissens, den Einbezug beruflicher Praxisgemeinschaften und die Integra-
tion in Arbeitsprozesse. Mit Blick auf die Kritik, dass Microlearning einer behavioristi-
schen Reiz-Reaktions-Lernlogik entspräche (z. B. Jahnke et al. 2020), werden dabei
Möglichkeiten aufgezeigt, Lerninhalte ergebnis- und interpretationsoffen (Gray 2019)
zu gestalten.
Schlagworte: Microlearning, Lerndesign, Mikrodidaktik, Arbeitsprozesse,
Erwachsenenbildung
The following paper compiles considerations on work process-oriented design of mi-
crolearning for adult vocational education and grounds them with (vocational) peda-
gogical and psychological research findings. Work process orientation will be reflected
with regard to the choice and design of content, the professional prior knowledge of
the learners, the evaluation of professional knowledge, the inclusion of professional
practice groups and the integration into work processes. With regard to the criticism
that microlearning corresponds to a behavioristic stimulus-response learning logic
(e. g. Jahnke et al. 2020), possibilities are shown to design learning content in a way
that is open to results and interpretation (Gray 2019).
Keywords: microlearning, learning design, work processes, vocational pedagogy, adult
education
1 Einleitung
Microlearning ist mehr als Lernen (anhand) von kurzen Inhalten. Bruck et al. (2012)
sehen hier eine Trias von
• kurzen, in sich geschlossenen Inhalten, die didaktisch begründet gewählt und
prägnant formuliert werden,
• dem pädagogischen Setting, in dem gelernt wird und das z. B. die Wiederholung
von Inhalten befördert, sowie
• einer gezielten Unterstützung der Lernenden, um die selbstorganisierte Bearbei-
tung der Materialien zu unterstützen.
Das Lernen in kurzen Einheiten kann dabei zwischen 30 Sekunden und zehn Minu-
ten dauern und aus klassischen E-Learning Materialien wie Texten, Bildern, Quizzen
und Videos bestehen, aber auch aus 3D-Modellen, Serious Games, Reflexionsfragen,
Podcasts und Coachings. Durch den modularen Aufbau der Inhalte ist es einfacher,
bestimmte Informationen wiederzufinden: Das erleichtert nicht nur gezieltes Su-
chen, sondern macht es auch wahrscheinlicher, dass bestimmte Themen im Zweifels-
fall noch einmal nachgeschlagen werden. Darüber hinaus können die Inhalte leichter
in anderen Trainingszusammenhängen wiederverwendet werden. Glahn (2017) zählt
darüber hinaus die einfache Zugänglichkeit zu den Inhalten, die Integration von
Feedbacksystemen und die Möglichkeit, den Lernprozess einfach zu unterbrechen
und wiederaufzunehmen, zu den typischen Charakteristika von Microlearning.
Als Ursprung des Microlearning gelten Social-Media-Plattformen wie Twitter, die
die Erstellung kurzer Inhalte durch alle User:innen wesentlich vereinfacht haben (zu-
sammenfassend Bruck et al. 2012, Jahnke et al. 2020, Buchem 2010). Daher zählen
manche Autorinnen und Autoren die Möglichkeit, Inhalte selbst zu erstellen und Be-
stehendes nach eigenen Bedarfen zu ordnen, zu einem wesentlichen Charakteristi-
kum von Microlearning (ebd.). Microlearning-Lernumgebungen können Freiheit in
der Auswahl der Materialien gewähren und damit zum explorativen Erkunden statt
zum durchklickenden Beschreiten einladen – sie entsprächen dann Bildungs-Expedi-
tionen und nicht Lern-Safaris (um einen Ausdruck von Christoph Schmitz zu verwen-
den1). Manche Anwendungen sind sowohl auf PCs und Laptops wie auch auf Tablets
und Smartphones zugänglich. Oft jedoch wird Microlearning insbesondere mit dem
mobilen Lernen verknüpft, weil die Inhalte dann besonders flexibel abrufbar sind: sei
es bei einer Frage, die im Arbeitsprozess auftritt; sei es in einer Wartesituation, die es
erlaubt, Lerninhalte zu bearbeiten (zusammenfassend Jahnke et al. 2020). Den poten-
ziellen Freiheiten mobilen Lernens stehen Grenzen der Technik gegenüber: So sind
nicht alle Inhalte auf allen marktgängigen Geräten gut (responsiv) darstellbar; nicht
überall ist in Deutschland ein guter Zugang zum Internet vorauszusetzen. Neben der
oben genannten didaktischen Trias müssen also auch technische Gesichtspunkte bei
der Planung und Gestaltung von Microlearning gut durchdacht sein.
1 z. B. hier https://learnflow.city/page/4/
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Es gibt Hinweise darauf, dass die sukzessive Bearbeitung von kurzen Lerninhal-
ten zu besseren Lernergebnissen führt als die (einmalige) Auseinandersetzung mit
längeren Lektionen (z. B. Alqurashi 2018, Glahn 2017). Das Konzept steht auch im
Einklang mit dem Ansatz wünschenswerter Erschwernisse beim Lernen (Lipowsky
et al. 2015). Shank (2018) gibt allerdings zu bedenken, dass viele Studien zu Micro-
learning Interpretationsschwächen aufweisen. So würde die begrenzte menschliche
Aufmerksamkeitsspanne oft pauschal als sehr kurz und zunehmend kürzer werdend
betrachtet. Shank (ebd.) argumentiert demgegenüber, dass die Aufmerksamkeit in
jedem Zusammenhang ab- und zunehme und stark vom Inhalt wie auch von dem
Vorwissen der Lernenden abhängig sei: Der Bezug zum Kontext der Lernenden und
der Praxis der Anwendung sei also wesentlich für die Gestaltung von Microlearning
(auch Raynal et al. 2020). Mit Blick auf die Evaluation von Microlearning sei zu beach-
ten, dass die Testung von Inhaltswissen, wenn sie unmittelbar nach der Bearbeitung
der entsprechenden Inhalte erfolgt, nicht unbedingt wiedergäbe, was die Lernenden
verstanden und verinnerlicht hätten, sondern nur, dass ihr Kurzzeitgedächtnis intakt
sei: Hier läge also eine Fehldeutung des zu Untersuchenden vor, die zu einer Mel-
dung überhöhter Erfolgsquoten im Microlearning gegenüber klassischen Lernformen
verführen könne. Bei einer Überprüfung der Quellen für ähnliche Erfolgsmeldungen
stellte Shank (ebd.) zudem fehlende Forschungsbelege und unangemessene Genera-
lisierungen fest und schlussfolgert:
“I wasn’t surprised that the research doesn’t support much of what people say is true about
microlearning. After all, research doesn’t support most of the hype in our field. Our orga-
nizations deserve better than hype, folklore, and fads. They damage our credibility and
ability to deliver needed results and damage the organizations we serve” (Shank ebd.).
Im Folgenden möchte ich daher aus der Perspektive einer Learning Designerin be-
schreiben, wie Microlearning mit Blick auf Forschungserkenntnisse aus der (Be-
rufs-)Pädagogik und Psychologie begründet und gestaltet werden kann. Der Dreh-
und Angelpunkt der folgenden Überlegungen ist dabei, da es um die berufliche
Weiterbildung Erwachsener geht, die Orientierung an Arbeitsprozessen. Diese Über-
legungen werden anhand von verschiedenen bestehenden Microlearning-Anwen-
dungen für so unterschiedliche Zielgruppen wie Berufskraftfahrer:innen, Auditorin-
nen und Auditoren, Weiterbildner:innen, Vertriebler:innen und Mechatroniker:innen
illustriert.
2 Microlearning und Arbeitsprozessorientierung:
berufspädagogische und psychologische Überlegungen
mit Blick auf berufliche Erwachsenenbildung
Es gibt viele Perspektiven auf Arbeitsprozessorientierung und eine Vielfalt berufs-
pädagogischer und psychologischer Ansätze, die geeignet sind, arbeitsprozessorien-
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tiertes Microlearning zu gestalten. Eine Zusammenstellung solcher Überlegungen
möchte ich im Folgenden, aufbauend auf den Essays von Baumgartner (2013) und
Jahnke et al. (2020), vornehmen und vor allem illustrieren, wie sie konkret umgesetzt
werden können. Es geht hier um die Ebene konkreter Ausformulierung von Lern-
inhalten, also um Mikrodidaktik. Diese Ausführungen fokussieren dabei die Gestal-
tung von Microlearning für die berufliche Weiterbildung.
Die Grundlage, um arbeitsprozessorientierte Weiterbildungsangebote zu erstel-
len, sind Arbeitsprozessanalysen und Gespräche mit Fachexpertinnen und -experten
– idealerweise sollten mehrere Expertinnen und Experten die erstellten Lerninhalte
auch validieren, denn nicht selten widersprechen sich ihre Aussagen oder es gelingt
einer Person nicht unmittelbar, die gerade im Microlearning sehr komprimiert gebo-
tenen Informationen kritisch zu bedenken. Learning Designer:innen unterstützen
diesen Prozess durch Moderation (z. B. Hinterfragen von Begründungen und Zusam-
menhängen), Strukturierung der Inhalte, Beachtung sprachlicher Klarheit und Einbe-
zug wissenschaftlich fundierter und didaktisch relevanter Gestaltungsaspekte.
Inhaltliche Orientierung an Arbeits- und Geschäftsprozessen
Die inhaltliche Anknüpfung an konkrete Arbeits- und übergeordnete Geschäftspro-
zesse hilft, grundsätzlich relevante Informationen stärker mit möglichen zukünftigen
Handlungen zu verbinden. Das wurde z. B. durch Forschung zu situated cognition
(Resnick et al. 1997) belegt. Eine große Herausforderung für das Microlearning be-
steht dabei darin, die Inhalte prägnant aufzuarbeiten, ohne oberflächlich zu bleiben –
also ansprechend und anspruchsvoll zugleich zu sein. Was kann das für berufliche
Weiterbildung bedeuten? Den Mikrolern-Einheiten, die zum Thema Ladungssiche-
rung im Rahmen des LaSiDig-Projektes entwickelt wurden2, liegt eine Kompetenzent-
wicklungsmatrix zugrunde, die Kompetenzentwicklungsschritte in fünf Kompetenz-
bereichen differenziert. Jeder Kompetenzentwicklungsschritt wurde mit Blick auf die
relevanten Arbeitsprozesse ausformuliert (s. Beitrag von Ball et al. in diesem Band).
Ein solcher Rahmen als grundlegende Struktur unterstützt in erheblichem Ausmaß
die pointierte Entwicklung von Inhalten. Die bei LaSiDig entwickelten Microlearning-
Einheiten beziehen sich meistens auf einzelne Arbeitsprozesse, aber umfassen zu-
weilen auch mehrere Arbeits- und Geschäftsprozesse, um Zusammenhangs- und
Überblickswissen zu fördern.
In der Gestaltung der Lernnuggets wurden in starkem Maße Bilder aus dem Ar-
beitsalltag genutzt, um das Lernen mit Arbeitsprozessen zu verknüpfen. Wichtig war
dabei, Bilder zu wählen, die weder perfekte noch eindeutig misslungene Lösungen
der Ladungssicherung zeigen: Es geht um eine Pädagogik des Alltags, nicht der Ab-
schreckung. So wurden z. B. Lernnuggets erstellt, in denen es wie in einem Suchbild
2 Im Rahmen des von 2018 bis 2020 BMBF- und ESF-geförderten Projektes LaSiDig wurden eine Lernplattform und Lern-
apps für Android und iOS entwickelt, um das fachliche Lernen zum Thema Ladungssicherung, aber auch um den Erwerb
von Medienkompetenz zu unterstützen. Die Inhalte stehen als Open Educational Resources unter https://lasidig.de zur
Verfügung. Im Rahmen des Projektes wurden Konzepte zur Gestaltung von Microlearning reflektiert und Überlegungen
zur Implementierung digitalen Lernens an Beruflichen Schulen, in Betrieben und in der Beruflichen Weiterbildung formu-
liert (zu finden als „Leitfragen“ unter https://www.projekt-lasidig.info/).
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darum ging, Fehler zu finden. Darüber hinaus wurden fundierte, aber prägnante Er-
klärungen von arbeitsprozessrelevanten Herausforderungen und Lösungen im Sinne
von explanatory talk formuliert: Eine Sprache für das fachliche Handeln zu haben ist
wichtig, um Entscheidungen zu begründen – im Alltag von Berufskraftfahrerinnen
und -fahrern betrifft das z. B. die Einarbeitung neuer Fachkräfte, aber auch die Aus-
einandersetzung mit Kontrollinstanzen. Als Inhalt von Weiterbildung ist dieser As-
pekt bedeutsam, weil das Handeln mit zunehmender Fachexpertise oft atheoretisch
wird, sich also dem bewussten sprachlichen Zugriff entzieht (Dreyfus & Dreyfus
1987).
Arbeitsprozessorientierung ist nicht nur in so praktischen Bereichen wie Ladungs-
sicherung möglich: In einem Kurs für Trainer:innen wurden Theorien zu selbstorga-
nisiertem Lernen, Peer-Learning und zur Lernprozessbegleitung so integriert, dass
sie nicht als Präambel vor Umsetzungshinweisen stehen, sondern Teil dieser sind,
also z. B. als Reflexionsgrundlage im Anschluss an einen Kurs. Weiterbildungen zum
Einsatz von Software in Unternehmen gewinnen an Praxisrelevanz, wenn sie nicht
nur Anleitungen zum Anklicken beinhalten, sondern wenn parallel erläutert wird,
wie der Einsatz der Software an Arbeits- und Geschäftsprozesse geknüpft ist: wann
also bestimmte Software-Funktionen zum Einsatz kommen und welche Akteurinnen
und Akteure bestimmte Daten gemeinsam nutzen oder auch weiterverarbeiten. Ar-
beitsprozessorientierung kommt nicht nur durch die Inhalte selbst zum Ausdruck,
sondern z. B. auch durch eine Bildsprache und Videogestaltung, die kulturelle Werte
transportiert.
Anknüpfung an berufliches Vorwissen
Zentral für die Gestaltung von Bildungsmaßnahmen für Aus- und Weiterbildung ist
die Anknüpfung an berufliche Vorerfahrungen und bestehende Konzepte, die in Ar-
beitsprozesswissen verankert sind (Fischer 2000, Gessler & Howe 2015, Raynal et al.
2020). Das kann im Microlearning z. B. durch Statements oder Fragen erfolgen, die
vor den eigentlichen Lerninhalt gestellt werden und epistemologische Neugierde
wecken (Freire 2001), indem sie an Vorwissen appellieren. In einem Training zu Elek-
tromobilität für Mechatroniker:innen werden z. B. Aussagen zum Arbeiten an Fahr-
zeugen mit Verbrennungsmotor vorangestellt, um zum Nachdenken über Vergleichs-
möglichkeiten und -grenzen anzuregen. Auch Tests können so gestaltet sein, dass sie
nicht nur auf den Inhalt des Trainings Bezug nehmen, sondern einen Brückenschlag
zwischen diesem und bisherigen Kompetenzen, die als Grundlage zur Teilnahme vo-
rausgesetzt wurden, erfordern.
Neben dem fachlich korrekten Vorwissen bieten sich auch verbreitete Fehlkon-
zepte thematisch für Microlearning an. So zeigten Gespräche mit Fachkräften und
Weiterbildnerinnen und -bildnern zum Thema Ladungssicherung, dass ein bestimm-
tes Sicherungsverfahren (Niederzurren) anderen Methoden oft vorgezogen wird, die
der Ladung angemessener, zeit- und ressourcensparender wären. Daher wurden im
Projekt LaSiDig Lernnuggets entwickelt, die die alternativen Zurrmethoden erklären
und illustrieren, aber auch ein Sudoku, das die Ladungssicherungs-Methodenvielfalt
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spielerisch vor Augen führt. Gerade mit Bezug auf typische Fehlkonzepte der Fach-
kräfte – also den Bruch mit bestehendem Vorwissen – sind fundierte Begründungen
und anschauliche Anregungen zur Auseinandersetzung wichtig.
Offenheit beruflicher Arbeitssituationen
Arbeitssituationen bestehen nicht immer aus eindeutig definierbaren Problemen und
Lösungen. Viele Microlearnings hingegen fokussieren auf einfache Inhalte, die durch
simple Formate abgefragt werden (kritisch auch Jahnke et al. 2020). Welche anderen
Möglichkeiten der Gestaltung gibt es hier? Mit Blick auf Aus- und Weiterbildung in
der Pflege erstellte das Projekt CARO3 eine Lernplattform, die im Sinne der interaktio-
nistischen Pflegedidaktik u. a. Videos beinhaltet, die berufliche Herausforderungen
ergebnisoffen darstellen. Damit werden die Lernenden herausgefordert, ihre Arbeit
mit Blick auf fachliche, institutionelle und gesellschaftliche Gesichtspunkte zu reflek-
tieren.
Inkongruenzen regen zu explorativem Handeln an (Deci & Ryan 1985). Wie kann
das in einem Microlearning zur beruflichen Weiterbildung aussehen? Mit Blick auf
die Gestaltung von Texten schlägt Gray (2019) eine Brücke zur Literaturwissenschaft
und plädiert dafür, Texte interpretationsoffen zu gestalten. Ein Ansatz, der in diesem
Sinne in einem Microlearning zum Thema Elektromobilität eingesetzt wird, sind die
„wild nuggets“. Ein wild nugget stellt im Sinne eines Szenarios, das im Alltag der
Weiterbildungsteilnehmenden gut vorstellbar ist, eine Frage, die auf den Inhalt meh-
rerer Trainingselemente abzielt. Ein Beispiel für ein wild nugget lautet: „Ein Kollege
fragt: Ist es eigentlich gefährlich, ein Elektroauto zu reparieren?“ Es ist dabei der ler-
nenden Fachkraft überlassen, wie tief und mit welchem Schwerpunkt sie diese Frage
beantworten möchte: Es geht um einen Reflexionsimpuls, der im Microlearning ge-
stellt wird. Dieser Reflexionsimpuls ist auch dazu gedacht, im Sinne des conceptual
change-Ansatzes den Aufbau paralleler Konzepte – eines für die Prüfung, eines für
den Arbeitsalltag – abzuwenden bzw. Verbindungen zwischen diesen Konzepten auf-
zubauen.
In demselben Training zur Elektromobilität wird exploratives Lernen durch 3D-
Elemente und in Virtual Reality ermöglicht: So können die Fachkräfte die Struktur des
Hochvoltsystems im Fahrzeug erkunden und dadurch u. a. nachvollziehen, dass ver-
gleichbare Hochvoltkomponenten in reinen Elektro-, in Hybrid- wie auch in Brenn-
stoffzellenfahrzeugen vorliegen. Auch hier ist konzeptuell zugrunde gelegt, was die
Lernenden mit dem Microlerninhalt mindestens lernen sollten, aber es sind darüber
hinaus weitere Erkenntnisse und Handlungsmöglichkeiten gegeben.
Berufliche Praxisgemeinschaften
Berufliche Praxisgemeinschaften spielen eine wichtige Rolle für den Aufbau und die
Anerkennung von Arbeitsprozesswissen (z. B. Lave & Wenger 1999). Auch im beruf-
lichen Lernen in sozialen Netzwerken finden sich solche Communities of Practice
(Burchert & Burchert 2018). Dass sich solche Dynamiken und der ihnen eigene User
3 https://blogs.uni-bremen.de/caroprojekt/
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Generated Content auch in formalisierten Microlearnings einstellen, ist aber eher sel-
ten, wie z. B. ein Blick auf entsprechende drittmittel-geförderte Plattformen zeigt.
Auch im Projekt LaSiDig wurden bisher nur wenige Inhalte von Logistik-Fachkräften
erstellt. Um einen Anreiz zur Erstellung zu bieten, wurde hier das Konzept der „Fälle“
formuliert. Es geht darum, interessante (schwierige, gelungene, fragwürdige) Fälle
von Ladungssicherung durch Bilder und die Eingabe fachlich relevanter Eckdaten an-
zuregen. Die Fälle können von anderen Fachkräften kommentiert werden, was z. B.
mit Blick auf betriebliche Qualitätssicherung oder Lernprozesse in der Ausbildung
hilfreich ist.
Eine andere Möglichkeit, berufliche Praxisgemeinschaften im Zusammenhang
mit Microlearning einzubinden, besteht darin, Inhalte aus dem digitalen Training mit
Kolleginnen und Kollegen vor Ort zu teilen oder zu diskutieren – Anleitungen für
Lernende können anregen, eben dies zu tun. Microlearning-Apps wie Junglemap ver-
ankern konzeptuell, dass Trainingsinhalte z. B. zum Thema Informationssicherheit
zeitgleich an alle Trainingsteilnehmenden in einem Betrieb verschickt werden, so
dass das Training zu einem Gesprächsanlass wird.
Evaluation beruflicher Kompetenzen
Fragen im Microlearning sollten mehr abbilden als Textverstehen und die Leistungs-
fähigkeit des Kurzzeitgedächtnisses. Das ist insbesondere in der beruflichen Weitebil-
dung wichtig, wenn das Lernziel mehr Sicherheit im Arbeitsalltag für sich und andere
ist. Daher sollte der Evaluation beruflicher Kompetenzen auch im Microlearning eine
solide Basis zugrunde liegen, zum Beispiel in Form einer Kompetenzentwicklungs-
matrix, die arbeitsprozessorientiert Kompetenzbereiche und Entwicklungsschritte
differenziert. Mit Blick auf das Vorwissen der Fachkräfte kann auf dieser Grundlage
ein Test entwickelt werden, der die Lernenden von dem Zwang befreit, jeden der be-
reitgestellten Lerninhalte zu bearbeiten, weil er bestehende Kompetenzen berücksich-
tigt. Das angebotene Training wird so zu einer Ergänzung, nicht zu einer ermüden-
den Wiederholungsschleife. In der beruflichen Weiterbildung kann die Evaluation
beruflicher Kompetenzen dabei über den im Training vermittelten Inhalt hinausge-
hen und darauf abzielen, diesen mit bestehendem Vorwissen zu verknüpfen (s. o.).
Microlearning meint u. a., mit kurzen Inhalten zu lernen, es muss aber nicht
bedeuten, dass der Lernprozess selbst kurz ist. So arbeiten viele Microlearning-Apps
(z. B. die DEKRA Hochvolt-Training-App und Junglemap) mit Push-Nachrichten, die
Aufgaben im Verlauf mehrerer Wochen an die Lernenden verschicken, um das Ler-
nen und Erinnern zu erleichtern.
Integration des Lernens in Arbeits- und Geschäftsprozesse
Für die Motivation der Lernenden ist nicht nur die Gestaltung des Microlearning
wichtig, sondern auch, wie es in Arbeits- und Geschäftsprozesse integriert ist. Mit
Blick auf das Lernumfeld sind insbesondere die Signalisierung von Lernunterstüt-
zung durch Vorgesetzte, die Bereitstellung einer geeigneten Lerninfrastruktur (z. B.
modernes Tablet, WLAN) und von Lernzeit innerhalb der Arbeitszeit wesentlich (vgl.
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Burchert et al. 2018). Da viele Menschen zwar im Arbeitsprozess lernen, aber nicht
gewohnt sind, formale Bildungsangebote z. B. in Form von Microlearning selbstorga-
nisiert zu bearbeiten, ist es hilfreich, Vorschläge zur Lernstrukturierung zu machen,
z. B. die ersten 15 Minuten eines Arbeitstages als Lernzeit vorzuschlagen, kollegialen
Austausch über das Gelernte anzuregen und Lerntagebücher anzubieten. Zu beden-
ken ist, dass viele Arbeitgeber Trainingsformen wie Microlearning verunsichert ge-
genüberstehen, sowohl was die Schaffung geeigneter Lernbedingungen angeht als
auch mit Blick auf die Lernform selbst. Das betrifft insbesondere Microlearnings, die
als kontinuierliche Lernangebote ausgelegt sind und offene Lerninhalte wie die wild
nuggets beinhalten (s. o.). Daher ist es wichtig, mit betrieblichen Kundinnen und
Kunden über Möglichkeiten der Integration des Lernens in den Arbeitsalltag zu spre-
chen und sie über moderne pädagogische Konzepte zu beraten.
3 Ausblick
Es gibt, wie u. a. die Kritik von Shank (2018) zeigt, kaum belastbare Aussagen zur lern-
förderlichen Gestaltung von Lerninhalten im Microlearning. Die Idee dieses Beitrags
ist, im Anschluss an allgemeine Designprinzipien (Baumgartner 2013, Jahnke 2020)
arbeitsprozessorientierte Überlegungen zur Gestaltung von Microlearning für beruf-
liche Erwachsenenbildung zu formulieren und anhand von bestehenden Anwen-
dungen zu illustrieren. Arbeitsprozessorientierung hat sich als Gestaltungsprinzip in
der beruflichen Bildung bewährt und kann in vieler Hinsicht durch berufspädagogi-
sche und psychologische Forschungserkenntnisse begründet werden. Als Kernkon-
zepte eines arbeitsprozessorientierten Microlearning wurden hierbei die Folgenden
benannt (siehe Abb. 1):
Elemente arbeitsprozessorientierter Gestaltung von Microlearning (Quelle: Eigene Darstellung)Abbildung 1:
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Die Darstellung der Mikropädagogik von Microlearning stößt bei konkreten Beispie-
len schnell an Grenzen, weil sie inhaltlich oft zu spezifisch, also für andere Lerndesig-
ner:innen schwer nachvollziehbar sind. Auch betrifft Microlearning nicht nur die in-
haltliche Ebene, sondern auch z. B. Aspekte der Lernplattformgestaltung und der
Ansprache der Lernenden. Hier mehr Austausch zu pflegen, um dem Ziel ansprech-
ender und anspruchsvoller Inhalte gemeinsam näherzukommen, ist wünschenswert.
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Abstract
Der vorliegende Beitrag beschreibt angebots- und nachfrageorientierte Strategien, um
digitale Weiterbildungsformate für kleine und mittlere Transport- und Logistikunter-
nehmen zu gestalten. Die Grundidee basiert hierbei auf dem Konzept des Microlearn-
ings, um selbstgesteuertes Lernen im Arbeitsprozess und an beruflichen Schulen zu
bereichern. Hierbei fließen u. a. die Themen digitaler Tachograf sowie gängige Zurr-
verfahren als beispielhaft identifizierte Inhalte nach dem Berufskraftfahrerqualifika-
tionsgesetz (BKrFQG) in didaktische Umsetzungskonzepte ein. Die qualitativen wie
quantitativen Daten für diesen Beitrag stammen aus den vom Bundesministerium für
Bildung und Forschung (BMBF) und dem Europäischen Sozialfonds (ESF) geförder-
ten Projekten „Ladungssicherung Digital (LasiDig)“ und „Mensch und Logistik in der Di-
gitalisierung (MeLoDi)“.
Schlagworte: Microlearning, Angebotsorientierung, Nachfrageorientierung,
Bedarfsstrategien, selbstgesteuertes Lernen, Transport und Logistik, Digitalisierung
This paper describes supply- and demand-oriented strategies in order to design a
framework and learning contents for digital continuing education formats for small
and medium-sized transport and logistics companies. The basic idea is based on the
concept of microlearning in order to enrich self-directed learning in the work process
and in vocational schools. Beyond others, the topics of digital tachographs and lashing
procedures are incorporated into didactic implementation concepts. The qualitative
and quantitative data used for this article come from the projects “Ladungssicherung
Digital (LasiDig)” and “Mensch und Logistik in der Digitalisierung (MeLoDi)” funded by
the German Federal Ministry of Education and Research (BMBF) and the European
Social Fund (ESF).
Keywords: microlearning, supply orientation, demand orientation, demand strategies,
self-directed learning, transportation and logistics, digitalization
1 Einleitung
Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt durchlaufen viele Wirtschaftszweige
einen fundamentalen Wandel, der auf den Einsatz innovativer Technologien zurück-
zuführen ist und auch Kompetenzanforderungen an die Beschäftigten in den einzel-
nen Branchen nachhaltig verändert. So erfährt der Sektor Transport und Logistik
grundlegende Wandlungsprozesse, die die Nutzung von Social Media einschließen,
aber auch den Einsatz von innovativen Technologien umfassen wie
• Data Analytics (z. B. Laderaum- und Routenoptimierung),
• Big Data (z. B. Transport- und Streckennetzmanagement),
• Cloud Computing (z. B. digitalisierte Frachtbriefe, Verpackungs- und Versandfor-
mulare, Management von Daten in Frachtverbünden) und
• Mobility (z. B. Übermittlung von Routen- und Frachtinformationen in Echtzeit)
(pwc 2014).
Dieser Wandel durchzieht Schritt für Schritt alle Tätigkeitsfelder und Berufsgruppen
in Transport und Logistik. Daher ist abzusehen, dass die Anforderungen an die Be-
schäftigten, insbesondere im Bereich der kompetenten Nutzung von digitalen Me-
dien, unabhängig vom Tätigkeitsfeld zunehmen werden. So rüsten v. a. die größeren
Transportunternehmen bereits heute ihre Fahrzeugflotten mit moderner Hard- und
Software, wie z. B. Fleetmanagementsystemen aus, um bereits digitalisierte Prozesse
noch reibungsloser zu gestalten. Kleinere Unternehmen, die die Transportbranche
prägen, werden diesem Beispiel folgen. Digitalisierung betrifft dabei auch Mitarbei-
ter:innen, die als Quereinsteiger:innen über keine transport- oder logistikspezifische
Ausbildung verfügen (siehe Beitrag von Sander und Weinowski in diesem Band).
Diese Beschäftigten sehen sich jetzt mit der Aufgabe konfrontiert, immer spezifi-
schere IT-lastige Tätigkeiten, die ihren Arbeitsalltag durchdringen, kompetent auszu-
führen. Sie verfügen aber in den meisten Fällen weder über die notwendige Medien-
kompetenz noch über ein entsprechend notwendiges Maß an Lernkompetenzen, um
sich derartige Fähigkeiten selbstständig anzueignen. Zugleich verändert sich der Bil-
dungssektor aufgrund solcher beruflicher Anforderungen, neuen technischen Mög-
lichkeiten und dem Nutzungsverhalten der Lernenden. Es stellt sich daher die Frage,
wie Weiterbildungsangebote gestaltet werden können, um Beschäftigte in Transport
und Logistik auf die Herausforderungen der Digitalisierung vorzubereiten. In diesem
Beitrag stellen wir zwei strategische Herangehensweisen zur Bedarfsermittlung vor,
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die in den BMBF- und ESF-geförderten Forschungsprojekten „MeLoDi1 und LasiDig2“
genutzt wurden.
2 Untersuchungsansatz und methodischer Zugang
Das gemeinsame Ziel der Projekte LasiDig und MeLoDi ist die Entwicklung und Er-
probung digitaler Weiterbildungsformate für die Transportlogistik. Im Fokus stehen
drei zentrale Fragestellungen: 
1. Wo soll gelernt werden? 
2. Wie soll gelernt werden? 
3. Was soll gelernt werden? 
Die erste Frage beinhaltet den Aufbau einer Lernplattform, die zweite Frage didakti-
sche Überlegungen sowie das digitale Lernformat und in der dritten Frage werden
relevante Inhalte fokussiert. Zur Erschließung eines auf die Zielgruppe zugeschnitte-
nen Weiterbildungsangebots kommt in den Projekten LaSiDig und MeLoDi ein Un-
tersuchungsansatz zur Anwendung, der zwei strategische Herangehensweisen der
Bedarfsermittlung miteinander kombiniert, wobei die beiden nachfolgend beschrie-
benen Strategien jeweils durch Bedarfshypothesen gesteuert werden (vgl. Schlutz
2006, S. 47):
Angebots- und Nachfrageorientierung als Bedarfsstrategien (Quelle: Schlutz 2006, S. 6)
In Anlehnung an Schlutz verdeutlicht Abbildung 1 die zwei Herangehensweisen der
angebotsorientierten und nachfrageorientierten Bedarfsstrategie (vgl. Schlutz 2006,
S. 45), die im folgenden Kapitel ausdifferenziert werden. Die angebots- und nachfrage-
Abbildung 1:
1 „MeLoDi“ – Mensch und Logistik in der Digitalisierung: Ziel des Projektes ist die Entwicklung eines branchenspezifischen
Netzwerks für kleine und mittelständische Transport- und Logistikunternehmen, damit sich diese über die Digitalisierung
innerhalb dieser Branche austauschen und entstehende Qualifikationsanforderungen auf dieser Plattform diskutieren
können. Zusätzlich sollen bestehende digitale Lehr- und Lernlösungen geteilt sowie weiterentwickelt werden. Ebenfalls
wird für den persönlichen Kontakt eine Beratungs- und Servicestelle etabliert. Gefördert wird das Verbundprojekt vom
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) und dem Europäischen Sozialfonds für Deutschland (ESF). Der
Förderzeitraum beläuft sich vom April 2018 bis Februar 2022 (online zu finden unter https://www.netzwerk-melodi.de/).
2 Im Rahmen des von 2018 bis 2020 BMBF- und ESF-geförderten Projektes LaSiDig wurden eine Lernplattform und Lern-
apps für Android und iOS entwickelt, um das fachliche Lernen zum Thema Ladungssicherung, aber auch um den Erwerb
von Medienkompetenz zu unterstützen. Die Inhalte stehen als Open Educational Resources unter https://lasidig.de zur
Verfügung. Im Rahmen des Projektes wurden Konzepte zur Gestaltung von Microlearning reflektiert und Überlegungen
zur Implementierung digitalen Lernens an Beruflichen Schulen, in Betrieben und in der Beruflichen Weiterbildung formu-
liert (zu finden als „Leitfragen“ unter https://www.projekt-lasidig.info/).
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orientiert erschlossenen Erkenntnisse in den beiden Projekten werden in Kapitel 4.2
und 4.3 anhand konkreter Beispiele verdeutlicht.
2.1 Angebotsorientierte Strategie zur Gestaltung der Lernplattform und
Lernform
Für die Erstellung der Lernplattform wurde eine angebotsorientierte Strategie (vgl.
Schlutz 2006, S. 45 f.) verfolgt. Nach Schlutz geht es bei der angebotsorientierten Stra-
tegie darum, das eigene Bildungsangebot auf dem Markt zu platzieren, welches erst
durch diese Platzierung bei potenziellen Interessenten einen Bedarf initiiert (vgl.
ebd., S. 46). Das Angebot wird somit normativ gesetzt. Schlutz spricht hierbei auch
von Bedarfsweckung (ebd.). Aufgrund bestehender Erfahrungen (z. B. aus vorherge-
henden sektorspezifischen Projekten wie ProfDRV, FutureDRV) wurde für die ange-
botsorientierte Strategie folgende Bedarfshypothese abgeleitet: 
(H1) Gerade die angesprochenen Zielgruppen profitieren von nicht formellen und kurzen
Lernangeboten, wenn diese im Arbeitsprozess integriert sind. 
In LaSiDig und MeLoDi wurde eine bereits bestehende Lernplattform (https://edu-
sharing.com/) weiterentwickelt, um die Bedarfe von Lernenden und Tutorinnen und
Tutoren in der beruflichen Weiterbildung zu decken. Die Formulierung der Bedarfs-
hypothese wurde durch folgende Zugänge gestützt:
• Durch eine explorative Fragebogenerhebung wurde untersucht, inwiefern die
Zielgruppen während der Arbeitszeit auf eine digitale Lernlösung zugreifen
könnten. Das schließt die Fragen ein, ob entsprechende betriebliche Strukturen
(z. B. Zugriff auf moderne Mobilgeräte und hinreichende Internetverbindung),
Kulturen (z. B. Legitimität der Nutzung mobiler Geräte im Arbeitszusammen-
hang) und Agencies (z. B. Medienkompetenz und Bereitschaft, Mobilgeräte zu
nutzen) vorliegen (vgl. Burchert & Grobe 2017). 
• Durch eine Analyse von Diskussionsprozessen in Ladungssicherungsgruppen
bei Facebook wurde erkundet, inwiefern die Fachkräfte, die die Zielgruppe der
Förderprojekte bilden, bereits online über ihre Arbeit reflektieren und diskutie-
ren. Darüber hinaus wurden Beispiele analysiert, die zu besonders fruchtbaren
Diskussionen führten.
• Ausgehend von der edusharing-Lernplattform wurden eine iOS- und eine An-
droid-App entwickelt, um das mobile Lernen im Arbeitsprozess zu ermöglichen.
Die ersten Prototypen dieser Apps wurden Fachkräften, Führungskräften und
Weiterbildungsverantwortlichen vorgestellt. Das geschah durch eine kurze Prä-
sentation und zu lösende Aufgaben, die für die Funktionsweise der App zentral
sind (z. B. Profil und Fall erstellen, Inhalte favorisieren und abspeichern). Im
Rahmen eines problemzentrierten Dialoges wurden die Rückmeldungen dieser
Gruppen eruiert und anschließend systematisiert. 
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Lern-App LaSiDig (Quelle: Eigene Darstellung)
2.2 Nachfrageorientierte Strategie zur Identifizierung der Lerninhalte
Eine Lernplattform lebt von relevanten und aktuellen Inhalten. Zur Beantwortung der
Frage, welche Inhalte für die Fachkräfte der Transportlogistik relevant und aktuell
sind, wurde daher im zweiten Schritt eine nachfrageorientierte Strategie in Anlehnung
an Schlutz (vgl. 2006, S. 45 f.) verfolgt. Bei der nachfrageorientierten Strategie wird im
Vergleich zur angebotsorientierten Strategie ein vorliegender tatsächlicher Bedarf er-
mittelt, welcher durch ein passgenaues Bildungsangebot gedeckt wird. Der nachfrage-
orientierten Strategie zur Bedarfsermittlung liegt folgende Bedarfshypothese zu-
grunde: 
(H2) Der Arbeitsplatz von Berufskraftfahrerinnen und -fahrern wird im Zuge der Digitali-
sierung zunehmend durch neue Technologien angereichert. Daher weist diese Zielgruppe
einen erhöhten Weiterbildungsbedarf auf, der durch arbeitsplatzbezogenes Lernen gedeckt
werden kann.
Zur Identifizierung relevanter Lerninhalte wurden mehrere, durch sozialwissen-
schaftliche Erhebungs- und Auswertungsmethoden getragene Zugänge gewählt:
• Es fanden Arbeitsprozessanalysen (vgl. Becker & Spöttl 2008, S. 105) in drei Be-
trieben statt, die aus Beobachtungen typischer Abläufe und aus Dialogen mit
Fach- und Führungskräften bestanden. Im Fokus standen hier z. B. Fragen nach
typischen Herausforderungen der Fachkräfte. 
Abbildung 2:
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• Es fanden teilnehmende Beobachtungen in drei Weiterbildungsveranstaltungen
für die Zielgruppe statt: Eruiert wurde u. a., welche Themen in der Weiterbildung
nicht hinreichend behandelt werden und wie die Teilnehmenden bestimmte in-
haltliche Aspekte innerhalb der Veranstaltung untereinander und mit der Kurs-
leitung diskutiert haben. 
• Es wurden 15 teilstandardisierte leitfadengestützte Experten-Interviews (vgl.
(Meuser & Nagel 2013, S. 457) geführt. Die Interviewpartner:innen waren: Ge-
schäftsführer:innen, Personalmanager:innen, Abteilungsleiter:innen für (inter-)
nationale Landverkehre, Zweigstellenleiter:innen, Verantwortliche für Qualitäts-
und Ausbildungsmanagement, Ausbildungsleiter:innen und Fuhrparkmana-
ger:innen. Die Auswertung der Daten fand in Anlehnung nach Kuckartz mithilfe
der qualitativen Inhaltsanalyse durch die deduktive Kategorienbildung statt (vgl.
2014, S. 59 ff.).
Die Auswahl der befragten Unternehmen erfolgte in allen Fällen über die assoziierten
Projektpartner; der Fokus lag auf kleinen und mittleren Unternehmen gemäß euro-
päischer Norm, d. h. Unternehmen mit einer Mitarbeiterzahl von bis zu 500 (vgl. Ifm
Bonn).
3 Ergebnisse
Bereits jetzt nutzen Fachkräfte in der Logistik Mobilgeräte, um miteinander zu kom-
munizieren, eventuelle Schäden an der transportierten Ladung zu dokumentieren so-
wie für das interne Management von Informationen. Nicht immer nutzen sie dabei
Firmengeräte, auch private Mobiltelefone und Tablets sind im Einsatz. Der Rückgriff
auf das Internet ist dabei selbstverständlich. Die befragten Unternehmensvertreter:in-
nen gehen von einem zukünftig zunehmenden Einsatz digitaler Technologien in
ihren Unternehmen aus. Dabei wird von den Befragten ein Zuwachs an Technologien
besonders im Bereich der digitalen (Kunden-) Kommunikation, Qualitätskontrolle
und Steuerung von Arbeitsprozessen erwartet. Der Einsatz digitaler Technologien
zielt in kleinen und mittleren Logistikunternehmen dabei in erster Linie auf die Opti-
mierung von Arbeits- und Geschäftsprozessen ab (s. Beitrag von Schall in diesem
Band). Die Arbeitsbereiche Lager und Transport zeichnen sich in der Folge durch ver-
änderte zeitliche Belastungen und Tätigkeiten aus. Aufträge müssen in immer schnel-
leren Intervallen und unter Berücksichtigung neuer gesetzlicher Bestimmungen und
Technologien erledigt werden. Zugleich nehmen die individuellen Kundenwünsche
in den Arbeitsbereichen zu, sodass die Zielgruppe zunehmend flexibel auf diese An-
forderungen reagieren und über entsprechendes Wissen und neue Informationen an
Ort und Stelle verfügen muss (vgl. Schall & Siemer 2019, S. 383; s. auch Beiträge von
Schall und Siemer in diesem Band). Ein besonderer Weiterbildungsbedarf für die
Zielgruppe der Berufskraftfahrer:innen ergibt sich in den Bereichen technisches Ver-
ständnis und IT-Kenntnisse, Durchhaltevermögen und Stressresistenz sowie Kom-
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munikations- und Kooperationsfähigkeit, aber auch Teamarbeit und Konfliktfähigkeit
(s. Beitrag von Siemer in diesem Band). Aber wie wirken die Unternehmen diesem
Bedarf entgegen? 
Während einige Unternehmensvertreter:innen ihre Bedarfe in bestehenden, v. a.
in den gesetzlich regulierten Weiterbildungsangeboten nach den Inhalten des Berufs-
kraftfahrerqualifikationsgesetzes (BKrFQG) gedeckt sehen, stufen andere die Qualität
des derzeitigen Weiterbildungsangebots als ungenügend ein, da es die (unterneh-
mensspezifischen) Bildungsbedarfe nur eingeschränkt abdeckt, z. B. Sonder- und
Schwerlasttransporte. Daneben ergeben sich auch Herausforderungen im alltäg-
lichen Umgang mit Technologien wie beispielsweise dem digitalen Tachografen.
Auch gibt es Fehlkonzepte z. B. im Bereich der Ladungssicherung, die zwar in Weiter-
bildungen thematisiert werden, eine weitere Sensibilisierung wäre mit Blick auf Qua-
litätssicherungsprozesse jedoch wünschenswert. 
Um diesen Weiterbildungsbedarf zu decken, entwickeln einige Unternehmen,
u. a. zu unternehmensspezifischen Themen, digitale Weiterbildungsangebote. Aller-
dings ergibt sich seitens der Beschäftigten eine unterschiedliche Akzeptanz gegen-
über digitalen Formaten:
„Im Bereich Lager […] hat das ganz gut funktioniert. Die haben die ausgewählten Schulun-
gen digital durchgeführt und [es] kamen auch keine größeren Rückfragen oder Probleme.
Das lief also ganz gut. Bei den Fahrern war es schwieriger […] die haben ihr Tablet ja im
Fahrzeug, dass die dann eine Möglichkeit finden, während ihrer Arbeitszeit die Schulung
durchzuführen. Es sind kurze Schulungen, die ausgewählt wurden für diese Mitarbeiter.
Diese wurden fast gar nicht durchgeführt.“ (I 05)
Arbeitsplatzbezogenes Lernen findet in den Unternehmen vermehrt durch Unterwei-
sungen am Arbeitsplatz, Erfahrungsaustausch oder informelle Teamtreffen statt. Die
Notwendigkeit dafür wird vor allem in Bezug zu den aktuellen Lehrplänen für Berufs-
kraftfahrer:innen erwähnt. Aus Sicht der Unternehmen ist hier eine Anpassung des
Curriculums erforderlich, da die derzeitigen Lehrpläne nicht dem in der Praxis vor-
herrschenden technologischen Stand entsprechen:
„Wir sind teilweise schon bedeutend weiter. Wir erleben es jetzt gerade im Berufskraftfah-
rerbereich, dass wir noch Lernfelder in Berufsschulen beschulen, nehmen wir mal nur
den technischen Bereich: Bremsen oder Elektronik im Lkw, da sind wir weit drüber weg“
(I 05).
Es zeichnet sich bei den befragten Unternehmen aufgrund der oben bereits angespro-
chenen Qualität externer Weiterbildungsanbieter sowie unternehmensspezifischer
Inhalte ein wachsendes Interesse an digitalen Weiterbildungsformaten ab. Es wird
der Bedarf von kurzen, digitalen Angeboten genannt, die während der Arbeitszeit am
Arbeitsplatz bearbeitet werden können. Als zentrale Herausforderungen werden die
Qualität der Angebote und die Motivation der Beschäftigten angesehen, das digitale
Angebot in den Arbeitsprozess zu integrieren. Erste Antworten darauf, wie motivie-
rende Inhalte gestaltet werden können, bot die Analyse bestehender fachlicher Dis-
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kussionen online. So regt der Einsatz von Detailbildern die inhaltliche Auseinander-
setzung an, wobei sich die Bildmotive inhaltlich auf alltägliche Situationen der
Zielgruppe beziehen, also weder Exotisches thematisieren noch einer Pädagogik des
Schreckens folgen sollten (s. Beitrag von Burchert in diesem Band). 
Bedarfe der befragten Unternehmensvertreter:innen an die Lern-App (Quelle: Eigene Darstellung)Tabelle 1:
Tabelle 1 gibt einen detaillierten Einblick in die Bedarfe der interviewten Unterneh-
mensvertreter:innen und befragten operativ Beschäftigten der Logistikbranche hin-
sichtlich der didaktischen Umsetzung digitaler Weiterbildungen. Zur Auswertung
wurden die Antworten der interviewten Personen zu den für mediendidaktische Kon-
zepte relevanten Kategorien Formate, Themen, didaktische Prinzipien, Funktionen,
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Präsentation der Inhalte und sonstigen Anforderungen geclustert. Bei verschiedenen
Personen wiederkehrend genannte Aspekte sind fett gekennzeichnet.
4 Microlearning als Lernanwendung für Transport und
Logistik
4.1 Die Grundidee
Basierend auf den Bedarfshypothesen und als Antwort auf die Bedarfserhebungen
wurde eine Microlearning-Anwendung entwickelt, die sowohl als App wie auch als
Browser-Anwendung abrufbar ist. Sie basiert auf der edusharing-Lernlösung (https://
edu-sharing.com/). Im Gegensatz zum klassischen E-Learning sind die Inhalte nicht
in längeren Lektionen organisiert, sondern als prägnante, kurze, in sich geschlossene
Lerneinheiten formuliert – als Microlearning-Nuggets. Diese Microlearning-Nuggets
beinhalten selbst hergestellte wie auch verlinkte Videos, Interaktionen und textge-
stützte Anleitungen. Neben Inhalten, die Informationen transportieren, gibt es sol-
che, die spielerisch die Achtsamkeit z. B. für verschiedene Sicherungsmethoden oder
Bedienelemente fördern. Dazu zählen Memories, Suchbilder und ein Sudoku. In den
zwei Projekten wurden diese Microlearning-Nuggets für den Bereich Transport und
Logistik zielgruppenspezifisch ausformuliert:
• Im Vorhaben LaSiDig wurden Inhalte zu den Themenschwerpunkten Ladungs-
sicherung und Medienkompetenz entwickelt. Hier erfolgte die Auswahl der
Inhalte systematisch nach zwei Kompetenzmatrizen, in denen Kompetenzent-
wicklungsbereiche und Kompetenzentwicklungsschritte ausformuliert wurden
(s. Beitrag von Ball et al. in diesem Band).
• Das Netzwerkprojekt MeLoDi entwickelt Inhalte, die die im Netzwerk involvier-
ten Betriebe aus Transport und Logistik für die Weiterbildung ihrer Fach- und
Führungskräfte als relevant erachteten (s. Kapitel „Methoden“ und „Ergebnisse“).
Hier erfolgte die Auswahl der Inhalte also basierend auf den Rückmeldungen der
Involvierten.
In beiden Projekten war es ein Kernanliegen, die Microlearning-Nuggets arbeitspro-
zessorientiert zu formulieren (s. Beitrag von Burchert in diesem Band). 
Das Konzept „Microlearning“ umfasst mehr als die Inhaltsebene: Es geht um die
bewusste Gestaltung eines pädagogischen Settings und um die Frage, wie Lernende
gezielt unterstützt werden können (vgl. Bruck, Motiwalla & Foerster 2012). Micro-
learning ist also nicht nur ein Container von Inhalten, die wahrgenommen und bes-
tenfalls erinnert werden, sondern umfasst selbstorganisierte und soziale Prozesse
(Baumgartner 2013). In den Projekten und in diesem Beitrag legen wir den Fokus
daher auf zwei spezifische Aspekte: zum einen die Unterstützung der Fähigkeit,
selbstgesteuert zu lernen, zum anderen die Möglichkeit, in Kooperation mit anderen
zu lernen. 
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Mit- und voneinander zu lernen ist in der Berufsbildung wünschenswert, weil
zahlreiche Abstimmungsprozesse die berufliche Praxis prägen: Es geht also darum,
das Gelernte in eigene Worte zu fassen, argumentativ zu verwenden und auf unter-
schiedliche Zusammenhänge beziehen zu können. Die in LaSiDig und MeLoDi ent-
wickelte Microlearning-Anwendung versucht, dies auf unterschiedlichen Wegen zu
unterstützen:
• Die Lerninhalte sind so formuliert, dass die Lernenden Begründungen und eine
fachliche Sprache für ihren Arbeitsalltag erhalten bzw. wiederfinden. Sie sind
arbeitsprozessorientiert, um die Integration des Gelernten in den beruflichen
Alltag zu fördern und um als Gesprächsanlässe mit Kolleginnen und Kollegen
(conversation pieces) geeignet zu sein.
• Es besteht die Möglichkeit, die einzelnen Microlearning-Nuggets zu kommentie-
ren und dadurch mit der Community of Practice in Dialog zu treten. Diese Funk-
tion wurde im Zuge des Feedbacks der Zielgruppe besonders eingefordert.
• Das Einstellen eigener Inhalte zum Thema Ladungssicherung durch die Fach-
kräfte wird durch eine Eingabemaske erleichtert, die Leitfragen zur Beschrei-
bung von Beladungssituationen beinhaltet. Solche themenspezifischen Eingabe-
masken könnten auch für andere alltagsrelevante Diskussionsschwerpunkte
erstellt werden.
Die Befunde aus den Befragungen legen nahe, dass klassische formale Weiterbildun-
gen nicht ausreichen, um die Qualifizierungsbedarfe abzudecken. Das liegt auch da-
ran, dass es mit Blick auf Digitalisierung sehr unterschiedliche Kompetenzausprä-
gungen und betriebliche Umsetzungsstufen zu berücksichtigen gilt. Informelles
Lernen hingegen könnte zu kurz greifen, weil das zu Lernende noch nicht hinrei-
chend in der Community of Practice verankert ist. Selbstgesteuertes Lernen als Mittel-
weg kann hier eine gute Lösung darstellen, weil es Freiheiten in der Bearbeitung er-
laubt, aber auch Inhalte und Strukturen zur individuellen wie auch gemeinsamen
Aneignung bereitstellt. Selbstgesteuertes Lernen ist in diesem Beitrag definiert als 
„ein zielgerichteter, mehrdimensionaler Vorgang, bei dem Lernende objektiv vorhandene
didaktische Entscheidungs-, Gestaltungs- und Handlungsspielräume hinsichtlich der Ziele,
Inhalte, Quellen, Methodik, Einschätzung, Partner, des Weges, der Zeit und des Ortes
ihres Lernens subjektiv erkennen, beherrschen und nutzen. Je stärker die Nutzung dieser
Spielräume, desto stärker selbstgesteuert ist der Lernprozess“ (Dyrna/Riedel & Schulze-
Achatz 2018, S. 157).
Viele Autorinnen und Autoren (z. B. Straka 1997, Schäffter 1998) verweisen darauf,
dass selbstgesteuertes Lernen herausfordernd ist und keineswegs vorausgesetzt wer-
den dürfe. Die entwickelte Microlearning-Anwendung fördert und ermöglicht selbst-
gesteuertes Lernen daher durch folgende Gestaltungsprinzipien:
• Viele Inhalte werden durch unterschiedliche Microlearning-Nuggets abgedeckt,
sodass die Lernenden verschiedene Möglichkeiten haben, sich ein Thema zu er-
schließen. Das wird dadurch erleichtert, dass die Lernplattform die Einbindung
verschiedener Ressourcen und Quellen ermöglicht. Durch die Kommentar-Funk-
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tion unter jedem Inhalt besteht zudem für die Lernenden-Community die Mög-
lichkeit, weitere relevante Quellen zu verlinken. 
• Die Verfügbarkeit der Anwendung auf Mobilgeräten erleichtert den Zugriff auf
die Inhalte, sodass mehr Freiheiten mit Blick auf mögliche Lernorte eröffnet wer-
den.
• Die Inhalte sind in Ordnern und durch Tags3 strukturiert, können jedoch selbst-
bestimmt gewählt, bearbeitet und in einer eigenen Ordnerstruktur innerhalb der
Anwendung abgelegt werden.
• Die einzelnen Mikro-Lernnuggets werden auch in einer Arbeitsprozesslogik dar-
stellt, sodass die in sich geschlossenen Lerneinheiten auch in einem größeren
Arbeitsprozesszusammenhang erschlossen werden können. Dies geschieht einer-
seits durch Lernpfade als visuelle Orientierungshilfen (siehe Abb. 3), andererseits
durch Einbettung der einzelnen Nuggets in 360°-Bilder (siehe Abschnitt 4.2).
 
Strukturierung von Lernnuggets zu dem arbeitsprozessorientierten Lernpfad „Niederzurren“
(Quelle: Eigene Darstellung)
Im Folgenden werden Beispiele aus den Projekten MeLoDi und LaSiDig vorgestellt,
um zu veranschaulichen, wie das Microlearning konkret umgesetzt wurde.
Abbildung 3:
3 Mit Tags (engl. Schlagwort) werden im Internet Inhalte und Themen kategorisiert und damit über Suchfunktionen den
Leserinnen und Lesern besser zugänglich gemacht.
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4.2 Umsetzungsbeispiel: Betrieblicher Einsatz im mittelständischen
Transport- und Logistikunternehmen
Die in LaSiDig und MeLoDi entwickelten Microlearning-Anwendungen eignen sich
für den betrieblichen Einsatz. Ein Beispiel aus dem Projekt MeLoDi für die Transport-
logistik ist die Möglichkeit für Berufskraftfahrer:innen, sich explorativ und selbstge-
steuert technologiebezogenes Wissen zum digitalen Tachografen anzueignen.
Die Ergebnisse der durchgeführten Befragungen verweisen auf die Relevanz des
digitalen Tachografen als Thema für arbeitsbezogenes Lernen: Die Bedienung des Ge-
räts ist aufgrund der Vielfalt an Vorschriften und Funktionen sowohl für Auszubil-
dende und Quereinsteiger:innen wie auch für erfahrene Berufskraftfahrer:innen he-
rausfordernd. Ein Beispiel stellen selten genutzte Funktionen und die zugehörigen
Piktogramme des digitalen Tachografen dar. Aus Sicht der befragten Unternehmens-
vertreter:innen liegt das Problem darin, dass in der Ausbildung oder in Inhouse-Schu-
lungen behandelte Themen im Berufsalltag in Vergessenheit geraten und im Bedarfs-
fall nicht oder falsch angewendet werden. Gelerntes kann in diesen Fällen von den
Berufskraftfahrerinnen und -fahrern nicht in arbeitsbezogene Handlungen überführt
werden. Die befragten Expertinnen und Experten schätzen es daher als hilfreich ein,
digitale Lernformen und Informationsmöglichkeiten im Arbeitsalltag vorzuhalten,
mit denen die Berufskraftfahrer:innen sich im konkreten Anwendungsfall selbststän-
dig und nach individuellem Bedarf Inhalte aneignen bzw. ins Gedächtnis rufen kön-
nen.
Um den dafür nötigen Praxisbezug herzustellen, erfolgt die Entwicklung der
Mikrolerneinheiten im Projekt MeLoDi in Zusammenarbeit mit einem mittleren Lo-
gistikunternehmen und unter Rückbezug auf die Pflichtschulungen nach dem Be-
rufskraftfahrerqualifikationsgesetz (BKrFQG). Ziel ist es, die Inhalte mit praxisrele-
vanten Beispielen aus dem Arbeitsalltag der Berufskraftfahrer:innen zu verknüpfen.
Die angestrebten beruflichen Handlungskompetenzen werden dabei durch Lernziele
operationalisiert (vgl. Cursio 2015, S. 3). Die einzelnen Mikrolerneinheiten werden im
Sinne des explorativen Lernens in die Arbeits- und Handlungsumgebung eingebettet,
z. B. durch 360°-Aufnahmen (vgl. Hebbel-Seeger 2018, S. 276–277). Im MeLoDi-Bei-
spiel bilden solche Aufnahmen exemplarisch den beruflichen Handlungsraum „Fah-
rerkabine“ und „Ladefläche des Lkws“ ab. Aus konstruktivistisch-didaktischer Per-
spektive werden virtuelle Lernumgebungen erst dann interessant, wenn diese einen
Bewegungsspielraum und Entdeckungsmöglichkeiten anbieten (vgl. Hellriegel & Ču-
bela 2018, S. 65). Die 360°-Aufnahmen werden daher in diesem Beispiel durch Hot-
spots ergänzt, die Interaktion mit der virtuellen Umgebung erlauben: Sie markieren
für die Facharbeit relevante Arbeitsmittel, hinter denen interaktive Mikrolerneinhei-
ten (z. B. Mini-Games, Videos) hinterlegt sind. Die Auswahl der Einheiten und damit
des Lernwegs, der Themen und Methoden erfolgt explorativ und selbstgesteuert (s.
Kapitel 4.1). Austausch- und Feedbackmöglichkeiten mit weiterführenden Informatio-
nen zu den Themenbereichen via Kommunikationstools (z. B. Chat, Kommentar-
funktion) ergänzen die Mikrolerneinheiten. 
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Lernumgebung und Lerninhalte zum digitalen Tachografen (Quelle: Eigene Darstellung)
Das Microlearning im Betrieb kann mit Prozessen der Qualitätssicherung verknüpft
werden, indem z. B. wiederkehrende Fehler bei der Ladungssicherung inhaltlich auf-
und eingearbeitet werden. Es kann auch ein Teil der Personalentwicklung sein, der
z. B. neuen Mitarbeitenden gezielt zur Bearbeitung empfohlen wird und unterneh-
mensspezifische Standards der Arbeit widerspiegelt. Doch auch ein Einsatz in der
beruflichen Schule ist, wie zwei Pilotierungen aus der Implementierungsphase im
Projekt LaSiDig zeigen, gut möglich.
4.3 Umsetzungsbeispiel an einer beruflichen Schule
Das Microlearning wurde mit zwei Berufsschulklassen in der beruflichen Erstausbil-
dung für Berufskraftfahrer:innen erprobt. Nach Absprache mit den entsprechenden
Schulleitungen, Abteilungsleitungen und Lehrerpersonal eröffnete sich die Möglich-
keit, die Anwendung mit dem Schwerpunkt Ladungssicherung im Blockunterricht in
den Lernfeldern 3 und 11 einzubinden: Verkehrs- und betriebssichere Beladung sowie
die bedarfsgerechte Beaufsichtigung und Beratung des Ladepersonals sind hier die
Kernpunkte. Dabei berücksichtigen die Schüler:innen gesetzliche Bestimmungen,
Richtlinien sowie betriebliche Regelungen (vgl. Kultusministerkonferenz 2000, S. 10).
Nach einer ersten Projektvorstellung erfolgte eine fragebogengestützte Erhebung
zum persönlichen Mediennutzungsverhalten mobiler Endgeräte bei den Schülerin-
nen und Schülern. Prozessbegleitend fanden ergänzend teilnehmende Unterrichts-
beobachtungen (vgl. Korossy 2014) statt. In jeweils sechs Unterrichtsstunden wurden
zunächst die App, deren Entstehungshintergrund und Nutzungsmöglichkeiten erör-
tert. Anschließend konnten die Schüler:innen sich explorativ mit ihren eigenen mobi-
len Endgeräten gemäß des „Bring your own device“ (BYOD)-Ansatzes (vgl. Presse-
und Informationsstelle der Niedersächsischen Landesregierung 2016) mit der App
Abbildung 4:
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auseinandersetzen und Profile anlegen. Im Anschluss wurden durch jeweils vier
Lerngruppen unterschiedliche, für die Facharbeit typische Ladungssicherungssitua-
tionen aufgebaut, in der App dokumentiert und virtuell durch die Kommentarfunk-
tion im Klassenverband diskutiert. Hauptsächlich standen die gängigsten Zurrverfah-
ren wie das Niederzurren, das Diagonalzurren sowie das Schrägzurren als praxisnahe
Beispiele für formschlüssige und kraftschlüssige Zurrverfahren im Fokus. Die verant-
wortlichen Lehrer:innen waren in den gesamten Prozess als Lernbegleitung einge-
bunden. Reflektiert wurden im Anschluss einerseits die fachlichen Aspekte der La-
dungssicherung, aber auch Themen wie Netiquette und digitale Kommunikation. So
wurden neben der Notwendigkeit der Benennung fachlich eindeutiger Begriffe auch
die adressatengerechte Ansprache und die Verwendung von Kürzeln in Gruppen-
Chats thematisiert.
Die Erprobung an der berufsbildenden Schule und die Auswertungen der dazu-
gehörigen Unterrichtsbeobachtungen zeigen eine positive Resonanz durch Schü-
ler:innen und Lehrer:innen auf. Das unterstreicht die Möglichkeit und Akzeptanz der
direkten Verortung von mobilen Anwendungen in den entsprechenden Lernfeldern
sowie einen grundsätzlichen Nutzen von abwechslungsreichen Unterrichtsmedien.
Gleichzeitig wurde deutlich, dass die Verwendung berufsbezogener Anwendungen
im Unterricht helfen kann, den BYOD-Ansatz in der beruflichen Bildung zu fördern.
Gerade für Berufskraftfahrer:innen stellen mobile Endgeräte (z. B. Smartphone, Ta-
blet) wichtige Arbeitswerkzeuge dar. Durch die Zusammenführung von mobilen End-
geräten sowie die Berücksichtigung von den Zielgruppen entsprechender Lerninhalte
im Unterricht rücken der klassische, fachsystematische Berufsschulunterricht und
die berufliche Realität im Sinne einer handlungsorientierten Unterrichtsgestaltung
näher zusammen. 
5 Zusammenfassung und Ausblick 
Um kleine und mittelgroße Betriebe bei der Digitalisierung zu unterstützen, müssen
auch neue Wege der Weiterbildung beschritten werden. Der vorliegende Beitrag zeigt
am Beispiel Microlearning auf, wie die neuen Möglichkeiten und Potenziale digitaler
Medien genutzt werden können, um Beschäftigte auf die vor ihnen liegenden Verän-
derungen vorzubereiten. Dafür stellt der Beitrag angebots- und nachfrageorientierte
Strategien zur Erhebung von Informationen vor, die dazu beitragen, solche Lernange-
bote für Fachkräfte in Transport und Logistik zu gestalten. Die Grundidee ist dabei,
selbstgesteuertes Lernen zu unterstützen, und zwar durch Kernelemente wie die Auf-
teilung von Lerninhalten in prägnante, kurze Lerneinheiten, die Bereitstellung dieser
Inhalte in Apps für mobile Endgeräte, Arbeitsprozessorientierung und das Angebot
von Strukturierungshilfen wie Lernpfaden. Weiterbildungspersonal und betrieb-
lichen Tutorinnen und Tutoren ermöglicht dieser Zugang Flexibilität bei der Zusam-
men- und Bereitstellung von Lerninhalten, sodass die spezifischen Interessen der Ler-
nenden besser berücksichtigt werden können als dies in den formalen, gesetzlich
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vorgeschriebenen Weiterbildungsangeboten der Fall ist. Ungeklärt ist bisher, ob das
entwickelte Lernangebot tatsächlich in größerem Ausmaß auf Akzeptanz seitens der
Zielgruppe trifft und im Sinne der Entwickler:innen genutzt werden wird. Dies wird
im Zuge des Projektes MeLoDi evaluiert werden. Mit Blick auf die Übertragbarkeit ist
zu eruieren, ob das didaktische Umsetzungskonzept auch für vergleichbare Zielgrup-
pen eingesetzt werden kann. 
Die Ethik wissenschaftlicher Forschung verpflichtet dazu, den Prozess und die
Ergebnisse der Datengewinnung möglichst nachvollziehbar darzustellen und – einem
begründeten Verfahren folgend – stringente Schlussfolgerungen mit Blick auf den
Stand der Forschung zu ziehen. Während in der Bedarfserhebung zur Gestaltung von
Weiterbildungsangeboten wissenschaftliche Zugänge zur Geltung kommen und ent-
sprechend als Forschungserkenntnisse vorgestellt werden können (s. z. B. Beiträge
von Siemer und Schall in diesem Band), folgt die Nutzung solcher Daten für die prag-
matische Gestaltung z. B. im Rahmen eines Forschungsprojektes einer etwas anderen
Logik. Einerseits sollen wissenschaftliche Erkenntnisse berücksichtigt werden, an-
dererseits sind diese oft nicht spezifisch genug, um Gestaltungsentscheidungen zu
erleichtern. Die Meinung der Zielgruppe ist wichtig, aber ein hoher pädagogischer
Anspruch ist zu wahren. Aus diesen Spannungsfeldern resultieren sowohl das Erfor-
dernis, Erhebungserkenntnisse reflexiv zu wenden, als auch die Einsicht, dass nicht
alle offenen Fragen durch Erhebungen beantwortet werden können. Der vorliegende
Beitrag versuchte zu erhellen, wie die Projekte LaSiDig und MeLoDi mit diesem
Spannungsfeld zwischen angebots- und nachfrageorientiert erhobenen Daten und pä-
dagogischen Ansprüchen umgegangen sind. Mehr Austausch zwischen Forschungs-
projekten zu der Frage, wie aus Forschungsdaten konkrete nutzerorientierte Weiter-
bildungsangebote destilliert werden können, wäre wünschenswert.
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Lehr-lerntheoretische Dimensionen von
Erklärvideos und deren Potenziale für die




Die Digitalisierung und der erhöhte Technologieeinsatz führen auch in der mariti-
men Wirtschaft zu einer Veränderung bestehender Arbeitsprozesse und damit zu ver-
änderten Kompetenzanforderungen für Beschäftigte. Befragungen zeigen, dass Be-
schäftigten die notwendige Anpassung der eigenen Kompetenzen und Fähigkeiten an
diesen Wandel der Arbeitswelt durchaus bewusst ist. Beschäftigte stehen damit weni-
ger vor der Frage, ob Weiterbildung sinnvoll ist, sondern wie sie den eigenen Lern-
prozess gestalten sollen. Bestehende betriebliche Weiterbildungsangebote umfassen
hauptsächlich klassische externe Seminarangebote. Dabei bietet die Digitalisierung
auch die Chance, digitale und mediengestützte Lernangebote zu schaffen, welche bei
der Verschmelzung von Lernorten (zu Hause, Betrieb, Bildungseinrichtung etc.) hel-
fen. Dadurch kann Lernen flexibilisiert werden, was im Rahmen des Lebenslangen Ler-
nens zunehmend an Bedeutung gewinnt. In diesem Beitrag wird das Lernmedium
Erklärvideo auf seine Potenziale für die betriebliche Weiterbildung im Anwendungs-
fall maritime Wirtschaft untersucht. Dafür wurden basierend auf lehr-lerntheore-
tischen Vorüberlegungen Erklärvideos produziert und in Schulungen eines norddeut-
schen Weiterbildungszentrums getestet. Die Ergebnisse der Befragung unter den
Schulungsteilnehmenden zeigen u. a., dass sich Erklärvideos im privaten Kontext be-
reits großer Beliebtheit erfreuen und auch für die berufliche Qualifizierung als viel-
versprechendes Lernmedium eingeschätzt werden. Damit Erklärvideos Lernprozesse
positiv unterstützen, müssen neben kognitionspsychologisch begründeten Design-
prinzipien Kriterien für gute Erklärungen berücksichtigt und Überlegungen über In-
teraktionselemente angestellt werden. Die Berücksichtigung dieser Dimensionen ist
für den Erfolg von Erklärvideos von enormer Bedeutung, bedeutet aber auch, dass die
Erstellung von Erklärvideos gründlicher Planung bedarf.
Schlagworte: Digitalisierung, veränderte Kompetenzbedarfe, Erklärvideos, flexibles
Lernen
Digitisation and the increased use of technology are leading to changes in existing
work processes in the maritime industry and thus to changed competence require-
ments for employees. Studies show that employees are well aware of the need to adapt
their own competences and skills to these changes in the world of work. Employees
are thus less faced with the question of whether further training is useful, but rather
how they should shape their own learning process. Existing in-company CVET offers
mainly comprise classical external seminar offers. At the same time digitisation also
offers the chance to create digital and media-supported learning offers which help to
merge learning locations (home, company, educational institution etc.). In this way
learning can be made more flexible, which is becoming increasingly important in the
context of lifelong learning. In this paper the learning medium explanatory video is
examined for its potential for continuing vocational training in the case of maritime
economy. For this purpose, explanatory videos were produced based on preliminary
teaching-learning theory considerations and tested in training courses at a North Ger-
man training centre. The results of the survey among the training participants show,
among other things, that explanatory videos already enjoy great popularity in the private
context and are also considered a promising learning medium for vocational qualifica-
tion. In order for explanatory videos to support learning processes positively, criteria
for good explanations, cognitive-psychological design principles and considerations
about interaction elements must be taken into. The consideration of these dimensions
is of enormous importance for the success of explanatory videos, but also means that
the creation of explanatory videos requires thorough planning.
Keywords: digitalisation, changing competence requirements, explanatory videos,
flexible learning
1 Einleitung
Die maritime Wirtschaft gehört mit einem geschätzten jährlichen Umsatzvolumen
von bis zu 50 Milliarden Euro zu einem der wichtigsten Wirtschaftszweige in Deutsch-
land (Bundesministerium für Wirtschaft und Energie [BMWi] 2019). Bis zu 400.000
Arbeitsplätze hängen direkt oder indirekt von der maritimen Wirtschaft ab. In der
Maritimen Agenda 2025 beschäftigt sich die Bundesregierung mit der Zukunft des
maritimen Wirtschaftsstandortes Deutschland und definiert zentrale Ziele und Hand-
lungsfelder, um auf Herausforderungen wie Automatisierung, Digitalisierung, Fach-
kräftebedarf, demografischer Wandel und nachhaltige Nutzung der Meere zu reagie-
ren. Dort heißt es, der Erfolgsfaktor der technologischen Entwicklungen sei die
Bildung und bedarfsgerechte Qualifizierung der Beschäftigten im Rahmen der fort-
schreitenden Digitalisierung (vgl. BMWi 2017, S. 19). Als zentrales Konzept der Wei-
terbildung wird in diesem Rahmen das Lebenslange Lernen hervorgehoben, um auch
zukünftig den Fachkräftebedarf in der maritimen Branche zu sichern. Denn Digitali-
sierung und erhöhter Technologieeinsatz führen zu einer Veränderung der Arbeits-
prozesse und damit zu veränderten Kompetenzanforderungen für Beschäftigte. Be-
sonders gering- und mittelqualifizierte Beschäftigte werden zukünftig verstärkt mit
technologieinduzierten Arbeitsanforderungen umgehen müssen. Mit der Frage, wel-
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che konkreten Auswirkungen diese Veränderungen auf die Kompetenzentwicklung
von Beschäftigten in der maritimen Branche haben, beschäftigt sich das vom Bundes-
ministerium für Bildung und Forschung (BMBF) geförderte Projekt MARIDAL.1 Eine
Befragung2 im Rahmen des MARIDAL-Projekts (vgl. Ahrens, Roppertz & Schall 2020)
und auch andere branchenübergreifende Studien (vgl. Börsch-Supan 2016) kommen
zu dem Ergebnis, dass den Beschäftigten die notwendige Anpassung der eigenen
Kompetenzen und Fähigkeiten an diesen Wandel der Arbeitswelt durchaus bewusst
ist. Beschäftigte stehen damit weniger vor der Frage, ob Weiterbildung sinnvoll ist,
sondern wie sie den eigenen Lernprozess gestalten sollen. Laut einer repräsentativen
Untersuchung des Branchenverbandes Bitkom3 bestätigen auch nahezu alle befrag-
ten Unternehmen, dass Weiterbildung ein wichtiges Thema sei. Nichtsdestotrotz gibt
jedes fünfte Unternehmen an, dass es keine Fortbildungen anbietet (vgl. Bitkom
2018a, S. 14). Die aktuellen Weiterbildungsangebote in den Unternehmen umfassen
hauptsächlich klassische externe Seminarangebote und In-House-Seminare mit exter-
nen Referierenden, also Offline-Angebote. Gleichzeitig gehen die Unternehmen von
einer steigenden Bedeutung der digitalen Kompetenz aus, also dem kompetenten und
sicheren Umgang mit digitalen Geräten wie Tablets und Smartphones. Die Nutzung
digitaler Technologien als Lernmedium und damit gleichzeitig als Mittel zur Stärkung
digitaler Kompetenz wird jedoch nur von einem Drittel der Unternehmen genutzt.
Dabei kann die Nutzung digitaler Lernangebote bei der Verschmelzung von Lernorten
(Zuhause, Betrieb, Bildungseinrichtung etc.) helfen, wodurch Lernen flexibilisiert
werden kann (vgl. Kerres 2018, S. 39).
Als digitales Lernmedium erfahren in den vergangenen Jahren besonders Erklär-
videos hohe Aufmerksamkeit, sowohl für das informelle Lernen (vgl. Rummler &
Wolf 2012) als auch für das Lernen im Rahmen formaler Bildungsangebote. Videotu-
torials, welche eine Untergruppe von Erklärvideos darstellen, werden laut einer Bit-
kom-Studie millionenfach angeklickt, und das über alle Altersgruppen, wobei jüngere
Altersgruppen stärker vertreten sind (vgl. Bitkom 2018b, S. 24). Insgesamt 55 Prozent
der Befragten schauen Tutorials aus dem Themenbereich Bildung und Lernen, etwa
Videos, die den Unterricht in der Schule ergänzen. Auch im Rahmen der Aus- und
Weiterbildung gewinnen Erklärvideos an Relevanz, so gaben in der mmb-Trendstu-
die4 knapp über 90 Prozent der Befragten an, dass sie Videos und Erklärfilmen eine
zentrale Bedeutung als Lernform zuweisen (vgl. mmb Institut 2018, S. 5). Bereits jetzt
würden zahlreiche Weiterbildungsträger und Unternehmen Videofilme als Stand-
alone-Form für die Vermittlung eines Lerngegenstands nutzen, so die Ergebnisse der
Studie (vgl. mmb Institut 2018, S. 7). (Erklär-) Videos haben einige praktische Vorteile,
die sie für den Einsatz in der betrieblichen Weiterbildung attraktiv machen. Sie kön-
1 MARIDAL (Maritimes Regionalnetzwerk für integratives digitales Lernen und Arbeiten) ist ein vom BMBF in der Förder-
linie „Transfernetzwerke Digitales Lernen in der Beruflichen Bildung“ (DigiNet) gefördertes Projekt, welches sich unter
anderem mit der Kompetenzentwicklung von Beschäftigten in der maritimen Branche beschäftigt.
2 An der Fragebogenerhebung nahmen 20 Unternehmen aus dem norddeutschen Raum teil. Das Sample hatte einen
Schwerpunkt bei mittelständischen Unternehmen.
3 Basis ist eine für die Gesamtwirtschaft repräsentative Umfrage unter 504 Unternehmen ab zehn Mitarbeitenden.
4 Bei den mmb-Trendmonitor-Studien werden jährlich um die 60 Expertinnen und Experten aus Deutschland, Österreich
und der Schweiz online zum Thema digitales Lernen in der beruflichen Bildung befragt.
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nen mit relativ wenig finanziellen Ressourcen erstellt werden und mit der Zeit ergibt
sich ein Repertoire an Videos, auf das zurückgegriffen werden kann. Des Weiteren
können Lernsituationen und -orte erschlossen werden, welche nicht mit klassischen
Unterrichtsmaßnahmen erreicht werden (vgl. Kerres 2018, S. 100). Erklärvideos sind
nicht das alleinige Medium, mit welchem diese Ziele erreicht werden können. Die
Marktrelevanz weist allerdings darauf hin (vgl. mmb Institut 2018), dass es sich aus
betrieblicher Sicht um ein attraktives Lernmedium handelt.
Auch in der Wissenschaft wächst das Interesse für Erklärvideos und Tutorials.
Der Untersuchungsfokus liegt dabei vor allem auf der Wirkung des Lernmediums im
Zusammenhang mit Lehr-Lernprozessen und dessen didaktischen Potenzialen in der
Gestaltung von Bildungsmaßnahmen. Die diversen Wirkungen von Erklärvideos auf
den Lehr-Lernprozess werden in dieser Arbeit im Kontext der betrieblichen Weiterbil-
dung diskutiert und im Anwendungsfall Maritime Wirtschaft getestet. Konkret stellt
sich die Forschungsfrage: Inwiefern können Erklärvideos den Lernprozess unterstützen
und welche Potenziale ergeben sich daraus für den Einsatz in der betrieblichen Weiterbil-
dung?
Die erste Teilfrage wird vor allem aus lehr-lerntheoretischer Perspektive u. a. auf
Grundlage der kognitiven Theorie des multimedialen Lernens (vgl. Mayer 2014)
diskutiert. Daraus resultierend werden Potenziale für die betriebliche Weiterbildung
in der maritimen Branche abgeleitet. Auf dieser theoretischen Grundlage werden Er-
klärvideos entwickelt und produziert, welche in einem Weiterbildungsinstitut zum
Einsatz kommen. Im empirischen Teil werden die Befragungsergebnisse aus den
Weiterbildungskursen präsentiert. Ziel des Beitrags ist es, auf der einen Seite die ver-
schiedenen Dimensionen des Lernmediums Erklärvideo aus theoretischer Perspektive
zu beleuchten: Welchen Einfluss haben Erklärvideos auf das informationsverarbei-
tende System von Lernenden? Welche affektive Wirkung können Erklärvideos entfal-
ten und wie werden sie sinnvoll in Lehr-Lernprozesse eingebunden? Auf der anderen
Seite wird praxisnah untersucht, wie Weiterbildungsteilnehmende auf den Einsatz
von Erklärvideos reagieren, diesen bewerten und welche Potenziale sie sehen.
2 Lernen mit Erklärvideos
Eine Richtung der traditionellen Lehr-Lern-Forschung betrachtet den Menschen als
informationsverarbeitendes System. In diesem System werden Informationen ko-
diert, gespeichert, transformiert und abgerufen (vgl. Renkl 2010, S. 738). Bei diesem
kognitiven Ansatz steht das Ziel der Wissensgenerierung im Fokus von Lernen und
Lehren. Wissen wird dabei meist in deklaratives Wissen (Kenntnisse) und prozedura-
les Wissen (Können) unterschieden. Erlernt wird ein neuer Sachverhalt, wenn Infor-
mationen als organisierte und abrufbare Repräsentationen im Langzeitgedächtnis an
bestehendes Vorwissen angeknüpft werden (vgl. Brünken, Münzer & Spinath 2019,
S. 105; Renkl 2010). Das Ziel des Lehrens (auch Instruktion) ist es, dem Wissensauf-
bau förderliche Lernprozesse zu induzieren (vgl. Renkl 2010, S. 741). Im Rahmen die-
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ses Beitrags wird untersucht, ob Erklärvideos in der betrieblichen Weiterbildung
genutzt werden können, um förderliche Lernprozesse zu initiieren. Es wird davon
ausgegangen, dass Lernmedien allgemein kognitive Prozesse anstoßen können, die
Lernwirksamkeit eines Lernmediums jedoch primär von der Funktionsweise des
menschlichen kognitiven Systems abhängt und daher von Person zu Person unter-
schiedlich ist (vgl. Schnotz 2019, S. 225). Es wurde jedoch herausgefunden, dass Lern-
medien, die eine Kombination von Wörtern und Bildern beinhalten, den Lernprozess
im Vergleich zu monomedialen Instruktionsmaterialien positiv begünstigen. Dieser
Effekt wird als multimedia principle beschrieben (vgl. Mayer 2014, S. 43). Videos sind
ein Beispiel für digitale multimediale Lernformate, die unterschiedliche Darstellungs-
formen, wie bewegte und statische Bilder, Animationen, Ton oder Schrift, miteinan-
der vereinen.5 Es lassen sich verschiedene Formen von Videos differenzieren. Zum
einen gibt es die hoch didaktisierten Lehrfilme, welche professionell produziert sind
und gezielt Lernprozesse aktivieren oder unterstützen sollen (vgl. Wolf 2020, S. 18).
Weitere Unterformen sind Dokumentarfilme, Propagandafilme und Kulturfilme. Zum
anderen gibt es Performanzvideos, welche ohne didaktische Aufbereitung auskom-
men und beobachtbare Fertigkeiten im Sinne einer Selbstdarstellung dokumentieren.
Erklärvideos stellen laut Wolf (2020) ein Bindeglied zwischen den professionell produ-
zierten Lehrfilmen und den Performanzvideos dar. Erklärvideos können außerdem
Narrationen enthalten, indem Inhalte in eine spielerische Handlung eingebettet wer-
den. Gemeinsam ist Erklärvideos, dass es sich um einen Film handelt, in dem erklärt
wird, „wie man etwas macht oder wie etwas funktioniert bzw. in denen abstrakte Konzepte
und Zusammenhänge erklärt werden“ (Wolf 2020, S. 17).
Videotutorials stellen eine Untergruppe von Erklärvideos dar, in welchen „eine
Fertigkeit oder Fähigkeit im Sinne einer vollständigen Handlung explizit zum Nachmachen
durch die Zuschauer vorgemacht“ wird (Wolf & Kratzer 2015, S. 30). Erklärvideos umfas-
sen in der Regel eine Zeitspanne von fünf bis zehn Minuten, dabei haben sie das
primäre Ziel domänenspezifisches Wissen zu vermitteln (vgl. Arnold, Kilian, Thilo-
sen u. a. 2018, S. 193).
3 Lehr-lerntheoretische Dimensionen von Erklärvideos in
der betrieblichen Weiterbildung
In diesem Kapitel werden unter Bezugnahme auf lehr-lerntheoretische Überlegungen
verschiedene Dimensionen von Erklärvideos beleuchtet sowie daraus resultierende
Potenziale für die betriebliche Weiterbildung in der maritimen Branche diskutiert.
5 Buchtexte, die mit Bildern/Grafiken angereichert sind, sind nach diesem Verständnis ebenfalls multimediale Lernmedien.
Multimediales Lernen und neue/digitale Medien können also nicht im gleichen Atemzug genannt werden (vgl. Opfer-
mann, Höffler & Schmeck 2020).
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3.1 Kognitionspsychologische Dimension für das Lernen durch Erklärvideos
Das multimediale Lernen, also über Wörter und Bilder, findet gemäß der Cognitive
theory of multimedia learning (CTML) im Informationsverarbeitungssystem der lernen-
den Person statt. Dieses System weist getrennte Kanäle für die visuelle und verbale
Verarbeitung auf (Zwei-Kanal-Annahme), die Kapazität der Kanäle ist eingeschränkt
(Annahme der begrenzten Kapazität) und es ist eine kognitive Verarbeitung in jedem
Kanal erforderlich, damit aktives Lernen stattfinden kann (Annahme der aktiven Verar-
beitung) (vgl. Mayer 2014, S. 67). Die Zwei-Kanal-Annahme geht bereits auf Untersu-
chungen in den 70er und 80er Jahren zurück, bei denen herausgefunden wurde, dass
Begriffe besser erinnert werden, wenn sie als Bilder gezeigt wurden, anstatt als ge-
schriebene Begriffe, die gelesen werden sollten (vgl. Paivio 1986). Aus den Untersu-
chungen wurde abgeleitet, dass das Gedächtnis aus zwei Speichersystemen besteht,
welches dadurch Informationen sprachlich und/oder bildlich speichern kann. Ist eine
Information sowohl sprachlich als auch bildlich gespeichert, dann ist sie dual-kodiert
und kann leichter abgerufen werden. Mayer hat diese Erkenntnis in der Theorie des
Multimedialen Lernens aufgegriffen. Dabei enthält die multimediale Präsentation In-
formationen in Form von Wörtern und Bildern (Input), die vermittelt werden sollen.
Dieser Input durchläuft mehrere Verarbeitungsschritte und wird in unterschiedlichen
Gedächtnissen abgelegt. Bilder werden visuell erfasst und gelangen daher in den visu-
ellen sensorischen Speicher. Wörter hingegen können sowohl in Form von gesproche-
nem Text auditiv aufgenommen werden, als auch visuell über geschriebenen Text. Sie
können daher sowohl im visuellen als auch im auditiven sensorischen Speicher auf-
genommen werden. Dieser erste angesprochene sensorische Speicher zeichnet sich da-
durch aus, dass er für kurze Zeit sensorische Kopien von eingehenden Wörtern und
Bildern speichert. Die Aufnahmekapazität ist dabei unbegrenzt (vgl. Mayer 2014,
S. 53). Im nächsten Schritt werden selektierte Wörter und Bilder aus dem sensori-
schen Speicher in das Arbeitsgedächtnis transferiert. Für erfolgreiches Lernen darf die
Menge der transferierten Informationseinheiten nicht die Kapazitäten des Arbeitsge-
dächtnisses überschreiten. Womit wir bei der zweiten Annahme der begrenzten Kapa-
zitäten sind, welche besagt, dass nur eine kleine Menge an Material auf einmal in den
Kanälen verarbeitet werden kann, was mit der Theorie der kognitiven Beanspruchung
(cognitive load theory) einhergeht (vgl. Sweller 1994). Bei der Gestaltung von effektiven
multimedialen Lernangeboten sollte also die Menge der dargelegten Informationen
berücksichtigt werden, um eine Überfülle zu vermeiden. Wie viel kognitive Kapazität
ein Verarbeitungsprozess einnimmt, ist abhängig von der lernenden Person und ins-
besondere von dem Vorwissen, das eine Person hat. Besitzt eine lernende Person be-
reits Vorwissen zu einem Thema, dann kann es ihr einfacher gelingen externe und
irrelevante Informationen auszublenden, da sie durch das Vorwissen bereits eine Idee
davon hat, welche Informationen für das Thema relevant sind. Es bleiben mehr Kapa-
zitäten übrig, um durch das Vorwissen die wesentlichen Informationen aus dem
komplexen Material zu filtern und die erlangten Informationen zu organisieren, also
in einen Zusammenhang zu setzen (vgl. Mayer 2014, S. 61). Womit wir wiederum bei
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der dritten Annahme der aktiven Verarbeitung wären, die besagt, dass effektives Ler-
nen eine geeignete kognitive Verarbeitung voraussetzt.
Die Herausforderung von multimedialen Lernangeboten liegt darin, die ange-
messene kognitive Verarbeitung der lernenden Person während des Lernens zu steu-
ern, ohne die Arbeitsgedächtniskapazität zu überlasten (vgl. Mayer 2014, S. 59). Das
gilt erst mal für alle multimedialen Lernangebote, also für PowerPoint-Präsentatio-
nen, Texte mit Grafiken und auch Videos. Es ist für das Verstehen der medialen Infor-
mation zunächst irrelevant, ob diese analog oder digital übermittelt wird (vgl. Kerres
2018, S. 181). Um mit dieser Herausforderung umzugehen, werden bestimmte Gestal-
tungsprinzipien empfohlen, welche auch auf die Erstellung von Erklärvideos übertra-
gen werden können (vgl. Schmidt-Borcherding 2020, S. 67): zum Beispiel6 das räum-
liche Kontiguitätsprinzip, welches besagt, dass geschriebener Text und die zugehörige
Abbildung räumlich dicht beieinander präsentiert werden sollen, um die Informa-
tionsverarbeitung zu vereinfachen. Außerdem das Weglassen von irrelevanten Infor-
mationen (Kohärenzprinzip) sowie der Verzicht auf Dopplungen von Audiotext und
On-Screen-Text (Redundanzprinzip). Diese Designprinzipien finden im kommerziel-
len Lehr-/Lernmaterial bisher kaum Anwendung, was verdeutlicht, dass der Wissens-
transfer von Forschung in die Bildungspraxis verbesserungswürdig erscheint (vgl.
Scheiter, Richter & Renkl 2020). Werden die Designprinzipien jedoch berücksichtigt,
können speziell „bildungsferne“ Beschäftigte und/oder Beschäftigte mit niedrigen Le-
sekompetenzen von Erklärvideos profitieren, da die duale Kodierung der Informatio-
nen das Erinnern des Inhalts fördert (vgl. Schmidt-Borcherding 2020, S. 69).
3.2 Motivationale Dimension von Erklärvideos
Lernerfolg ist nicht allein das Resultat kognitiver Prozesse, sondern ist auch abhängig
von motivationalen und emotionalen Zuständen des Lernenden (vgl. Renkl 2010).
Ohne ein gewisses Maß an Motivation ist Lernen – dies können wohl viele Menschen
nachvollziehen – eher mühsam. Wenn eine Person etwas erreichen will und einen
bestimmten Zweck verfolgt, also eine Intention hat, gilt sie als motiviert (vgl. Deci &
Ryan 1993). Woher die Motivation kommt, kann unterschiedlicher Natur sein. Lern-
motivation wird beispielsweise in intrinsische und extrinsische Motivation unterteilt
(vgl. Deci & Ryan 1993).7 Intrinsisch motiviertes Verhalten bedarf keiner externen An-
stöße, sondern wird als interessenbestimmtes Handeln definiert; z. B. „Ich mache xy,
weil es mir Spaß macht“. Extrinsische Motivation wird hingegen in weitere vier Typen
unterschieden, z. B. in die sogenannte identifizierte Regulation.8 Wenn eine Person
eine Verhaltensweise als wichtig oder wertvoll anerkennt, dann ist das Stadium der
identifizierten Regulation erreicht, so Deci und Ryan (1993) in ihrer Selbstbestim-
mungstheorie der Motivation. Das heißt, dass diese Person etwas tut, weil sie es für
6 Für weitere Gestaltungshinweise siehe Schön und Ebner (2013).
7 Zusätzlich gibt es sogenannte amotivierte Verhaltensweisen. Diese folgen keiner Intention und können auch nicht als
motiviert bezeichnet werden. Beispiele sind Verhaltensweisen wie „dösen“ oder „herumlungern“ (vgl. Deci & Ryan 1993).
8 Außerdem wird unterschieden in: externale Regulation (z. B. „Ich muss xy machen, damit ich nicht bestraft werde.“),
introjizierte Regulation (z. B. „Ich muss xy machen, weil sich das so gehört.“) und integrierte Regulation (z. B. „Ich mache
xy, weil ich xy immer mache“) (vgl. Deci & Ryan 1993).
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relevant hält, und nicht, weil sie es tun soll. Für die Gestaltung von Lernangeboten ist
es grundsätzlich förderlich den motivationalen Fokus der Lernenden zu berücksichti-
gen. Dieser Fokus unterscheidet sich natürlich zwischen Lernenden, aber bei forma-
len Bildungsangeboten, bei denen ein Abschluss erreicht werden soll, ist der Motiva-
tionsfokus vor allem extrinsisch. Der zu erreichende Abschluss dient hier primär als
Motivation. Informelles Lernen ist eher intrinsisch motiviert (vgl. Kerres 2018, S. 34)
und intrinsische Handlungen gelten als Prototyp für selbstbestimmtes Verhalten (vgl.
Deci & Ryan 1993, S. 226). Wenn eine zu bewältigende Aufgabe weder als zu leicht
noch als zu schwer empfunden wird, besitzt sie ein optimales Anforderungsniveau
und kann zu einer intrinsisch motivierten Aktivität führen (vgl. Deci & Ryan 1993,
S. 231). Das ist besonders bei der Förderung von informellem Lernen in der betrieb-
lichen Weiterbildung, z. B. wenn Erklärvideos über das unternehmensinterne In-
tranet oder sonstige Plattformen zur Verfügung gestellt werden, zu berücksichtigen.
Es kann sinnvoll sein (Erklär-) Videos (inkl. technischer Einbettung) in Zusammen-
arbeit mit Mitarbeitenden zu produzieren, um das motivierende Anforderungsniveau
zu finden, bei welchem sich Lernende intrinsisch motiviert mit dem Lerninhalt aus-
einandersetzen.
Auch emotionale Faktoren, wie eine positive Einstellung zum Lernmedium oder
ein ansprechendes Design (vgl. Plass, Homer & Hayward 2009) können die Auseinan-
dersetzung des Lernenden mit dem Lerngegenstand positiv unterstützen. Das wiede-
rum kann den Lernerfolg steigern, da vermehrt Wissensstrukturen aufgebaut werden.
Was bedeutet das für das Lernen mit Erklärvideos? (Erklär-) Videos werden in den
vergangenen Jahren immer häufiger genutzt, da sie das zeitgemäße Bedürfnis erfül-
len, Dinge audiovisuell und unterhaltsam erklärt zu bekommen (vgl. Bitkom 2018b,
S. 24). Die hohen Nutzungszahlen deuten darauf hin, dass Videos gern genutzt wer-
den, um Erkenntnismehrwerte zu generieren. Diese positive Grundeinstellung ge-
genüber Videos allgemein und Erklärvideos im Speziellen könnte hilfreich sein, wenn
Lerninhalte (in der Weiterbildung) über dieses Medium vermittelt werden sollen.
Emotionen können in Erklärvideos zum einen durch Storytelling vermittelt werden
und zum anderen durch das Design der visuellen Gestaltungselemente.
3.3 Instruktionale Erklärung als Dimension in Erklärvideos
Eine weitere Dimension von Erklärvideos umfasst das Erklären an sich und damit die
Intention von Videos, also welches Wissen vermittelt werden soll (vgl. Kulgemeyer
2019, S. 285). Die Qualität der Erklärung beeinflusst die Gesamtqualität eines Erklär-
videos und ist daher von elementarer Bedeutung für die Untersuchung der For-
schungsfrage inwiefern Erklärvideos den Lernprozess lernförderlich beeinflussen.
Erklären wird als Praxis verstanden, mit welcher das Verständnis für einen Ge-
genstand, Prozess etc. erzeugt werden soll (vgl. Kulgemeyer 2018, S. 111). Drei Merk-
male sind für die Erklärpraxis charakteristisch (vgl. Findeisen 2017, S. 12): Zum einen
ist Erklären eine kommunikative und interaktive Aktion zwischen einem Erklärenden
und mindestens einem Zuhörenden. Zum anderen verfügt der Erklärende über einen
Wissensvorsprung gegenüber dem Zuhörenden. Außerdem verfolgt der Erklärende
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das Ziel, dem Gegenüber beim Verstehen des Gegenstandes zu helfen. Gelingt dies
und der Lernende versteht das Erklärte, dann spricht das für die Qualität der Erklä-
rung. Erklärungen im Bildungskontext werden als Unterrichtserklärungen oder in-
struktive Erklärungen bezeichnet. Kulgemeyer hat basierend auf einer Reviewstudie
sieben Kernideen für gute Erklärungen in Erklärvideos präsentiert, welche für die
Konzeption der Erklärvideos im Rahmen dieses Beitrags Anwendung finden werden
(vgl. Kulgemeyer 2020). Zunächst muss die Erklärung an das (1) Vorwissen der Ler-
nenden angepasst werden. Dabei müssen auch bestehende Missverständnisse oder
Fehlvorstellungen antizipiert werden. Des Weiteren müssen zielgruppengerechte (2)
Veranschaulichungswerkzeuge, wie die Darstellung von Beispielen, genutzt werden.
Dabei ist es wichtig, eine angemessene Sprach- und Mathematisierungsebene für die
Erklärung zu wählen. Zum anderen muss die (3) Relevanz des Inhalts hervorgehoben
werden, um deutlich zu machen, warum das Wissen nützlich ist. Zusätzlich muss die
(4) Struktur der Erklärung9 bedacht werden. Um eine kognitive Überlastung zu ver-
meiden, sollte die Erklärung (5) präzise und kohärent sein, sodass nur das erwähnt
wird, was wirklich nötig ist, um die Erklärung zu leisten. Zusätzlich sollte es sich bei
dem zu erklärenden Gegenstand um ein (6) neues und zu komplexes Prinzip für
Selbsterklärung handeln. Letztlich sollte ein Erklärvideo in die (7) Unterrichtsgestal-
tung eingebettet sein, sodass über Lernaufgaben das Wissen vertieft werden kann.
Durch die Berücksichtigung dieser Kernideen sollen Rezipierende des Erklärvideos
verstärkt zum Mitdenken angeregt werden, um ihr Vorwissen um neue Erkenntnisse
zu erweitern und verfolgt damit das gleiche Ziel wie klassische Unterrichtserklärun-
gen. Ein elementarer Unterschied zwischen Erklärvideos und der klassischen Unter-
richtserklärung ist die Art der Interaktion (vgl. Findeisen, Horn & Seifried 2019), auf
welche im folgenden Unterkapitel eingegangen wird.
3.4 Interaktionsdimensionen in Erklärvideos
In klassischen Lernsettings mit Anwesenheit besteht die Möglichkeit direkt auf Rück-
fragen von Lernenden zu reagieren, diese zu beantworten und so den kognitiven
Lernprozess zu begleiten. Außerdem kann die Lehrkraft zum Teil durch non-verbale
Kommunikation erahnen, ob bestimmte Inhalte nicht verstanden wurden. Bei Erklär-
videos besteht die Gefahr, auch wenn Designprinzipien eingehalten werden, dass
Lernende zu reinen Rezipierenden werden (vgl. Arnold, Kilian, Thilosen u. a. 2018,
S. 202). Durch die vermeintlich einfache Rezeption strengen sich die Lernenden nicht
mehr an den Inhalt zu verstehen, sondern lassen sich von den Informationen im
Video ohne höheren Lernerfolg ,,berieseln“ (vgl. Schön & Ebner 2013). Durch die Inte-
gration von interaktiven Elementen, die zu konkreten Handlungen auffordern, kann
die Gefahr des passiven Rezipierens verringert werden (vgl. Bülles, Freisleben-Teut-
scher & Buchner 2018, S. 70). Klassische und recht simple Interaktionselemente in
Videos sind z. B. Stopp- und Spultasten. Diese bieten dem Lernenden den Vorteil,
9 Je nachdem welches Lernziel erreicht werden soll, muss der Aufbau einer Regel-Beispiel-Struktur oder einer Beispiel-Re-
gel-Struktur folgen (vgl. Kulgemeyer 2020, S. 73). Außerdem sollte die Erklärung eine Zusammenfassung des Erklärten
enthalten.
Sophia Roppertz 177
dass nicht verstandene Inhalte wiederholt und kurze Pausen gemacht werden kön-
nen. Die Lernenden können die Videowiedergabe kontrollieren und haben dadurch
die Möglichkeit, den eigenen Informationsverarbeitungsprozess zu steuern. Weitere
Interaktionselemente sind beispielsweise das Zuordnen von Notizen zu entsprechen-
den Videosequenzen, die Möglichkeit Fragen in einem Chat zu stellen, der Austausch
mit anderen Peers über Foren, die Selbstevaluation mit Quizfragen oder die Verfüg-
barkeit von zusätzlichem Lernmaterial über Hyperlinks (vgl. Findeisen, Horn & Sei-
fried 2019, S. 20). Empirische Studien haben gezeigt, dass die Integration solcher In-
teraktionselemente den Lernerfolg positiv begünstigen. Delen und Koautoren (2014)
untersuchen die Wirksamkeit von interaktiven Lernvideos, die mit macro-level interac-
tive functions10 ausgestattet sind, also konkret das Anbringen digitaler Notizen, die
Option zusätzliche Informationen zu erhalten, und die Bereitstellung von Übungs-
aufgaben. Basierend auf ihrer experimentellen Untersuchung kommen sie zu dem
Ergebnis, dass Interaktionselemente, die über das reine Stoppen, Abspielen oder Spu-
len hinausgehen, den Selbstregulierungs- und Lernprozess positiv begünstigen (vgl.
Delen, Liew & Willson 2014). Andere Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen un-
tersuchen die Wirkung von interaktiven Videos, indem sie verschiedene Lernsettings11
miteinander auf den Lernerfolg sowie die Zufriedenheit der Lernenden in dem Lern-
setting vergleichen. Sie gehen dabei konkret der Forschungsfrage nach, ob interaktive
Videos das Verständnis der Lernenden und die Lerneffektivität fördern. Ihre Untersu-
chungsergebnisse zeigen positive Effekte für den Zusammenhang, sowohl bezogen
auf die Lerneffektivität als auch auf die Zufriedenheit (vgl. Zhang, Zhou, Briggs u. a.
2006, S. 24). Welche Potenziale haben diese Effekte für den Einsatz von Erklärvideos
in der Weiterbildung (insbesondere für die maritime Branche)? In der maritimen
Wirtschaft werden Geschäftsprozesse stärker vernetzt, sodass in diesem Rahmen
auch die digitale Kommunikation an Bedeutung gewinnt. Durch integrierte Interak-
tionselemente in Lernvideos kann die Kompetenz gefördert werden, mit digitalen Ge-
räten umzugehen und mit anderen Personen darüber zu kommunizieren. Außerdem
kann durch integrierte Chatfunktionen der Austausch mit Kollegen und Kolleginnen
gefördert und so ein Gefühl des sozialen Lernens vermittelt werden.
Neben diesen technischen Interaktionselementen verändert sich abhängig von
dem konkreten didaktischen Einsatz des Erklärvideos auch die Interaktion zwischen
einer Lehrperson und den Lernenden. Eine Einsatzmöglichkeit von Erklärvideos in
Schulsettings ist die Methode des Flipped Classrooms. Dabei werden die klassischen
Lernphasen in der Schule und das Nachbereiten in Form von Hausaufgaben ver-
tauscht. Lernende bereiten sich also mit z. B. Videos auf die anstehende Unterrichts-
stunde oder das Seminar vor und können mit Vorwissen am Unterricht teilnehmen,
wodurch in den Präsenzphasen mehr Zeit für Diskussionen und Übungen zur Verfü-
10 Basierend auf Merkt und Koautoren unterscheiden sie zum einen in klassische/allgemeine Videos, die mit micro-level
interactive functions ausgestattet sind, also Stopp-, Wiedergabe- und Spulelemente (vgl. Merkt, Weigand, Heier u. a. 2011).
Zum anderen in erweiterte Videos, welche neben den micro-level interactive functions auch macro-level interactive functions
beinhalten, die über das reine Stoppen, Abspielen oder Spulen hinausgehen (vgl. Delen, Liew & Willson 2014, S. 314).
11 Das erste Setting besteht aus einer E-learning-Umgebung mit interaktiven Videos, das zweite auf einer E-learning-Umge-
bung mit Videos, die aber nicht interaktiv sind. In der dritten E-learning-Umgebung gibt es gar kein Video und das vierte
Setting ist traditionell im Klassenraum (vgl. Zhang, Zhou, Briggs u. a. 2006, S. 16).
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gung steht. Eine weitere Variante ist die In-Class-Flip-Methode, bei der die Erarbeitung
von Lerninhalten in der Unterrichtszeit, aber weiterhin im eigenen Tempo erfolgt.
Hochthurn und Gallenbach kommen bei ihrer Untersuchung von Erklärvideos im
Informatikunterricht zu dem Ergebnis, dass die Schüler:innen der Flipped Class-
room-Testgruppe bessere Lernerfolge erzielten als diejenigen in der In-Class-Flip-
Gruppe. Die Auseinandersetzung mit dem Inhalt sei bei der Vorbereitung zu Hause
größer gewesen (vgl. Hochthurn & Gallenbacher 2019, S. 228). Unabhängig davon
welche Variante genutzt wird, haben Beschäftigte bei (Erklär-)Videos den Vorteil, dass
sie das Lerntempo individuell bestimmen und nicht verstandene Lerninhalte nach
Bedarf wiederholen können.
Diese Vorteile decken sich mit den Ergebnissen der MARIDAL-Untersuchung12,
die zeigen, dass das selbstgesteuerte Lernen für die Kompetenzentwicklung von Be-
schäftigten an Bedeutung gewinnt. Den Beschäftigten ist die notwendige Anpassung
der eigenen Kompetenzen und Fähigkeiten an den Wandel der Arbeitswelt bewusst
(vgl. Börsch-Supan 2016). (Erklär-) Videos können den Mitarbeitenden als Lernme-
dium an die Hand gegeben werden, um einen Grundstein für den individuellen
Selbstlernprozess zu legen. Dadurch können Erklärvideos insgesamt zu einer Flexibi-
lisierung von Bildungsangeboten beitragen (vgl. Zander, Behrens & Mehlhorn 2020,
S. 248).
Ausgehend von lehr-lerntheoretischen Überlegungen wurden Potenziale aufge-
zeigt, die Erklärvideos für den Einsatz in der betrieblichen Weiterbildung als Lern-
medium attraktiv machen. Die Hypothese, die sich aus den theoretischen Vorüberle-
gungen ableiten lässt, lautet: Werden die lehr-lerntheoretischen Dimensionen bei der
Gestaltung und dem Einsatz von Erklärvideos eingehalten, wirken Erklärvideos posi-
tiv auf den Lernprozess. Diese Hypothese wird im Folgenden empirisch im Anwen-
dungsfeld betriebliche Weiterbildung in der maritimen Branche überprüft.
4 Methodisches Vorgehen und empirische Ergebnisse
4.1 Forschungsdesign
Bei dem vorliegenden Beitrag handelt es sich um eine Vorstudie, die als Grundlage
für eine weiterführende Längsschnittstudie dient. Das Forschungsdesign dieser Vor-
studie sieht vor, dass die herausgearbeiteten theoretischen Potenziale von Erklär-
videos für die betriebliche Weiterbildung in der Praxis getestet werden. Dazu werden
zunächst auf der lehr-lern-theoretischen Dimension basierende Erklärvideos erstellt.
Die Erstellung der Erklärvideos erfolgte in Kooperation mit dem Maritimen Kompe-
tenzzentrum ma-co.13 Ma-co ist ein Bildungsträger für die deutschen Seehäfen und
für die hafennahe Logistik. Die ausgewählten Inhalte stammen aus der Fortbildung
12 Im Rahmen des BMBF-geförderten Projekts MARIDAL (Maritimes Regionalnetzwerk für integratives digitales Lernen und




zum/zur Hafenfacharbeiter:in. Für die Inhalte der Erklärvideos wurden technische
Grundlagen ausgewählt, die komplexe physikalische Prinzipien umfassen. Es wurden
vier Erklärvideos entwickelt, welche die Themen (1) physikalische Kräfte, (2) Drehmo-
ment und (3) Hebel – Part 1 und (4) Hebel – Part 2 umfassen. Anschließend erfolgte die
Entwicklung eines Drehbuches. Dieses wurde zum einen auf inhaltliche Korrektheit
und die Qualität der Erklärung (vgl. Kriterien nach Kulgemeyer 2020) getestet. Die
Visualisierung erfolgte mit einer Scribble-Software, welche dann mit gesprochenem
Text unterlegt wurde. Die Zielgruppe waren Teilnehmende mit einer Altersspanne
von 16 bis 55 Jahren, teilweise ohne oder nur mit niedrigem Schulabschluss und zum
Teil mit Sprachschwierigkeiten.
4.2 Operationalisierung und Entwicklung von Messinstrumenten zur
Datengewinnung
Die Datenerhebung erfolgt mittels Paper-Pencil-Befragung14 im Anschluss an die Schu-
lungssitzung. Diese Methode wird gewählt, da ein höherer Rücklauf erwartet wird als
bei einer Online-Befragung, die nach der offiziellen Unterrichtsstunde selbstständig
hätte ausgefüllt werden müssen. Bei der Paper-Pencil-Befragung können die Schu-
lungsteilnehmenden während der Unterrichtszeit ihre Einschätzungen abgeben. Die
vier diskutierten Dimensionen von Erklärvideos (Kognitionspsychologische Dimen-
sion, Motivationale Dimension, Instruktionale Erklärung und Interaktionsdimen-
sion) werden in Fragebogenitems übersetzt.15
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14 Es handelt sich dabei um eine Variante der standardisierten Befragung, bei der auf gedruckte Fragebögen zurückgegriffen
wird (vgl. Reuband 2014, S. 643). Verteilt wurden die Fragebögen durch den Schulungsleiter des maritimen Kompetenz-
zentrums.
15 Die Items der motivationalen und interaktiven Dimension basieren auf einer Fragebogenerhebung, die im Rahmen eines
Forschungsprojekts zu selbstbestimmtem, motiviertem und interessiertem Lernen in der kaufmännischen Erstausbil-
dung entwickelt wurde (vgl. Prenzel, Kristen, Dengler u. a. 1996; Prenzel, Kramer & Drechsel 2001).
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Identifizierte Motivation Beim Lernen/Arbeiten mit den Erklärvideos war mir





Intrinsische Motivation Beim Lernen/Arbeiten mit den Erklärvideos machte







Würden Sie einen stärkeren Einsatz von Erklär-











Autonomieempfinden Beim Lernen/Arbeiten mit den Erklärvideos konnte





Lehrerinteraktion Beim Lernen/Arbeiten mit den Erklärvideos fühlte






Peer-Interaktion Beim Lernen/Arbeiten mit den Erklärvideos hat mir






4.3 Darstellung der zentralen Ergebnisse
Die Erklärvideos wurden bisher in drei Weiterbildungskursen eingesetzt und haben
39 Teilnehmende (35 männlich und 4 weiblich) erreicht, die das Sample dieser Unter-
suchung darstellen. Bezogen auf das Alter und die Berufserfahrung ist das Sample
recht heterogen. Das Alter der Teilnehmenden liegt zwischen 16 und 53 Jahren und
die Berufserfahrung reicht von keiner bis zu 37 Jahren Erfahrung. Die Teilnehmen-
den wurden zu Beginn zu ihrem Nutzungsverhalten bezüglich Erklärvideos, sowohl
im privaten als auch im beruflichen Umfeld befragt. Im privaten Kontext nutzen alle
Befragten Erklärvideos oder Videotutorials. Die Häufigkeit der Nutzung unterscheidet
sich jedoch: So rufen 23 Befragte etwa einmal im Monat oder seltener Erklärvideos
auf, während die restlichen 16 Befragten mehrmals im Monat oder sogar mehrmals in
der Woche diese nutzen. Im beruflichen Kontext verändert sich das Nutzungsmuster,
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demnach nutzt nur jeder Zweite der Befragten Erklärvideos, um sich im beruflichen
Umfeld Wissen anzueignen.
Im Allgemeinen sehen die Befragten die Vorteile von Erklärvideos in der Kombi-
nation der auditiven und visuellen Darstellung, der kurzen Lerneinheiten, der Flexibi-
lität (Ort und Zeit) sowie der Verknüpfung von theoretischem Wissen mit praktischen
Beispielen. Als Nachteile wird vor allem wahrgenommen, dass man meist keine di-
rekten Nachfragen stellen kann, sich nicht austauschen kann und dazu verleitet wird,
nicht selbst nachzudenken.
Die eigens entwickelten Erklärvideos werden von 22 Befragten als gut bzw. sehr
gut bewertet, während 13 Befragte nur zum Teil überzeugt sind. Positiv hervorgeho-
ben werden vor allem das ansprechende Design, die gewählten Beispiele und die ver-
ständliche Erklärung. Verbesserungswürdig scheint die Stimmfarbe der Sprecherin
zu sein. Diese wird als recht monoton bewertet. Erwähnenswert ist, dass lediglich
zwei Personen die Erklärvideos für nicht gut befinden. Damit kann festgehalten wer-
den, dass die Erklärvideos gut ankommen, aber zum Teil Verbesserungspotenzial ha-
ben.
Die deutliche Mehrheit (34 Befragte) gibt an, dass das Niveau der Erklärvideos für
ihr Vorwissen angemessen war. Kein/e Schulungsteilnehmer oder -teilnehmerin gibt
an, dass er oder sie überfordert war. Als zu schwer wurden die Erklärvideos lediglich
von einer Person eingestuft. Des Weiteren denken 28 Schulungsteilnehmende, dass
sie durch die Erklärvideos mehr gelernt haben, als wenn sie einen Text zum Thema
gelesen hätten. Dieses Ergebnis unterstreicht die Wirksamkeit der dualen Kodierung
des Lerninhalts, also der visuellen und auditiven Darbietung.
Die affektive Dimension umfasst die motivationale Einstellung der Schulungs-
teilnehmenden und die emotionale Grundhaltung zu dem Lernmedium. Motivation
wird in dem Fragebogen unterteilt in Amotivation, identifizierte Motivation und in-
trinsische Motivation (vgl. Kapitel 3.2). Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass bei
neun Befragten amotiviertes Verhalten zu erkennen ist, denn diese geben an, dass sie
beim Lernen/Arbeiten mit den Erklärvideos mit den Gedanken woanders waren. Des
Weiteren zeigt sich, dass die extrinsische Motivation relativ hoch ist. So ist mehr als
zwei Dritteln der Befragten bewusst, dass sie sich die Inhalte der Erklärvideos für
ihren Beruf aneignen müssen (Identifizierte Motivation). Das bedeutet aber auch,
dass jedem Dritten nicht klar ist, warum die Erklärvideos von Relevanz für den eige-
nen Beruf sind. Die intrinsische Motivation wird durch die Frage danach, ob das Ler-
nen mit den Erklärvideos Spaß gemacht hat, abgefragt. Knapp zwei Dritteln der Schu-
lungsteilnehmenden hat das Lernen (eher) Spaß gemacht, dem anderen Drittel (eher)
nicht. Insgesamt befürworten 27 Befragte, dass Erklärvideos stärker in Lehr-Lernpro-
zesse eingebaut werden sollen.
Die dritte Dimension umfasst die Erklärung. 22 Befragte finden die Erklärung in
den Videos verständlich und 12 Befragte sogar sehr verständlich. Verbesserungswür-
dig wird auch hier (wie bei der Bewertung der Videos insgesamt) die Stimme der
Sprecherin eingestuft, welche zu monoton sei. Dieses Kriterium hat in den theoreti-
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schen Vorüberlegungen bisher keine Erwähnung gefunden, scheint aber laut der Be-
fragten ein zu berücksichtigender Faktor zu sein.
Die vierte Dimension umfasst die Interaktion im Rahmen von Erklärvideos.
Diese Dimension ist stark an den konkreten didaktischen Einsatz der Erklärvideos in
den Lehr-Lernprozess geknüpft. Im Rahmen dieser Untersuchung wurden die Videos
im Unterricht gezeigt. Da den Teilnehmenden keine eigene Hardware zur Verfügung
stand, wurden die Videos allen simultan präsentiert. Der Lehrer stoppte die Videos
nach speziellen Sinnabschnitten oder wenn direkt Fragen aufkamen. Diese didakti-
sche Umsetzung entspricht zwar nicht den exakten theoretischen Vorüberlegungen,
wie zum Beispiel dem Flipped Classroom-Konzept, aber sie spiegelt eine praxistaug-
liche Umsetzungsvariante für das Schulungszentrum wider. Auf das Autonomieemp-
finden hat diese Variante keine negativen Effekte. Stattdessen hatte die Mehrheit das
Gefühl sich Lerninhalte im eigenen Tempo aneignen zu können. Ebenso hat die di-
rekte Interaktion mit der Lehrperson oder anderen Schulungsteilnehmenden den Be-
fragten mehrheitlich nicht gefehlt. Das liegt wahrscheinlich vor allem daran, dass die
betreuenden Lehrpersonen vielfach betont haben, dass jederzeit Nachfragen gestellt
werden können.
Neben den lehr-lerntheoretischen Dimensionen wurden die Teilnehmenden
auch direkt zu praktischen Potenzialen von Erklärvideos für die Weiterbildung be-
fragt. Mehrheitlich gehen die Befragten davon aus, dass sich Erklärvideos für die be-
rufliche Qualifizierung (77 %) und besonders für die Schulung von Berufsanfängerin-
nen und -anfängern (74 %) eignen. Zwei Drittel schätzen außerdem, dass das Lernen
mit Erklärvideos in ihrem Arbeitsprozess anwendbar wäre. Die Begründungen für
eine stärkere Integration von Erklärvideos in Lehr-Lernprozesse decken sich zum Teil
mit den genannten Vorteilen (duale Kodierung, kurze Lerneinheiten). Zum anderen
wird betont, dass der Einsatz von Erklärvideos den Unterricht abwechslungsreicher
werden lässt und Lerninhalte meist verständlicher wiedergegeben werden.
4.4 Interpretation der Ergebnisse und Ableitung von Potenzialen
Basierend auf den präsentierten Ergebnissen kann die Hypothese, dass Erklärvideos
den Lernprozess positiv unterstützen, für den gewählten Anwendungsfall bestätigt
werden. Allerdings wird auch deutlich, dass der Einsatz von Erklärvideos vorausset-
zungsvoll ist und viele Kriterien bei der Entwicklung, Produktion und dem Einsatz zu
berücksichtigen sind. Die Ergebnisse können aufgrund der geringen Fallzahl nicht
generalisiert werden, aber sie offenbaren Potenziale, die Erklärvideos für den Einsatz
in der betrieblichen Weiterbildung attraktiv machen können.
Ein Potenzial liegt darin, dass Erklärvideos ein hoch frequentiertes Lernmedium
im privaten Kontext sind. Eine Mehrheit der Schulungsteilnehmenden ist also bereits
mit der technischen Handhabung des Mediums vertraut. Außerdem kann davon aus-
gegangen werden, dass die Befragten einen Mehrwert in der Nutzung des Mediums
sehen und diesem positiv gegenüberstehen.
Ein weiteres Potenzial von Erklärvideos besteht in der Multimedialität, also der
dualen Kodierung des Lerninhalts. Die auditive und visuelle Darstellung wird von den
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Befragten vermehrt positiv bewertet. Die Ergebnisse zeigen, dass eine kognitiv ange-
messene, multimediale Lerneinheit (hier die Erklärvideos) das Potenzial hat, den Auf-
bau von Wissensstrukturen im Vergleich zu reinen Textdarbietungen zu erhöhen –
zumindest subjektiv. Die Bewertung der Angemessenheit des Niveaus ist vor allem
auf die Erfahrung der Dozierenden zurückzuführen, die das Vorwissen der Schu-
lungsteilnehmenden einschätzen können. Ohne die kooperative Zusammenarbeit
mit dem Weiterbildungszentrum bei der Erstellung der Erklärvideos wäre es deutlich
schwieriger gewesen, das angemessene Niveau zu finden. Daraus ergibt sich für die
Praxis, dass bei der Entwicklung von Erklärvideos für den Einsatz in der betrieblichen
Weiterbildung Weiterbildungsverantwortliche oder Lehrpersonen einbezogen werden
sollten.
Die Ergebnisse zeigen außerdem, dass die gewählten Beispiele in den Erklär-
videos positiv bewertet wurden und „eine Brücke von der Theorie zur Praxis schlagen
würden“, so ein Schulungsteilnehmer. Hinzu kommt, dass das Lernen mit Erklär-
videos einem Großteil der Befragten Spaß zu machen scheint. Daraus lässt sich das
Potenzial ableiten, dass mit Erklärvideos Emotionen und die Motivation zu Lernen
beeinflusst werden können.
Erklärvideos offenbaren insgesamt das Potenzial, dass sie eine alternative Erklä-
rung des Lerninhalts zu der des Lehrpersonals – und zwar in komprimierter Form –
zur Verfügung stellen. Zusammen mit der Einschätzung, dass die Integration von
Erklärvideos in den Arbeitsprozess denkbar sei, besteht hier großes Potenzial für die
betriebliche Praxis. Kurze Videoeinheiten können am Arbeitsplatz oder in der Nähe
zu diesem zum Lernen eingesetzt werden, sodass gleichzeitig eine zeitliche und
räumliche Entkopplung des Lernens mit einer Verzahnung von Arbeit (Praxis) und
Lernen (Theorie) einhergeht. Die parallele Entkopplung der Lernorte und Verzah-
nung von Theorie und Praxis gewinnt gerade im Rahmen des lebenslangen Lernens
immer mehr an Bedeutung.
5 Fazit und Ausblick
Ziel des Beitrags war es, zum einen die verschiedenen Dimensionen des Lernme-
diums Erklärvideo aus theoretischer Perspektive zu beleuchten und zum anderen zu
untersuchen, wie Weiterbildungsteilnehmende auf den Einsatz von Erklärvideos rea-
gieren und diesen bewerten. Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Er-
klärvideos aus lehr-lerntheoretischer Perspektive voraussetzungsvoller sind, als es der
Trend der Marktzahlen erwarten lässt. Neben kognitionspsychologisch begründeten
Designprinzipien müssen Kriterien für gute Erklärungen berücksichtigt und Überle-
gungen über Interaktionselemente angestellt werden. Die Berücksichtigung dieser
Dimensionen ist für den Erfolg von Erklärvideos von enormer Bedeutung, das heißt
aber auch, dass die Erstellung von Erklärvideos gründlicher Planung bedarf. Die Pro-
duktion von Erklärvideos kann auf vielfältige Weise erfolgen. Auf der einen Seite
besteht die Möglichkeit, externe Firmen mit der Produktion von unternehmensspezi-
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fischen Erklärvideos zu beauftragen. Die Alternative ist die eigene unternehmensin-
terne Produktion von Erklärvideos, welche deutliche monetäre Kostenvorteile hat. Für
die Produktion in „Eigenregie“ bestehen grundsätzlich zwei Möglichkeiten: Entweder
produzieren Beschäftigte außerhalb der Zielgruppe, z. B. Weiterbildungsabteilungen,
das Erklärvideo. Oder Beschäftigte der Zielgruppe selbst produzieren im Rahmen von
Projektarbeiten oder Workshops selbst Erklärvideos. Der Vorteil, wenn Beschäftigte
der Zielgruppe an der Produktion mitwirken, ist z. B., dass die beteiligten Personen
den Videoinhalt besonders intensiv lernen. Um Inhalte erklären zu können, müssen
die Beteiligten selbst das Thema verstanden haben und eventuelle Lernhürden antizi-
pieren, um diese zu umgehen. Unabhängig davon welche Mitarbeitenden an der Pro-
duktion beteiligt sind, werden durch den Umgang mit Aufnahmegeräten, Schnittpro-
grammen oder Softwareprodukten die Medienkompetenzen gefördert.
Des Weiteren kann zusammengefasst werden, dass die angesprochene Ziel-
gruppe des Weiterbildungsinstituts dem Einsatz von Erklärvideos positiv gegenüber-
steht und selbst Potenziale von Erklärvideos für die Qualifizierung von Beschäftigten
sieht. Erwähnenswert ist aber auch, dass jeder dritten Person nicht klar ist, warum die
Erklärvideos von Relevanz für den eigenen Beruf sind. Das Gefühl, etwas Relevantes
zu lernen, ist sowohl für die Motivation als auch die Qualität der Erklärung wichtig.
Aus dem Ergebnis kann abgeleitet werden, dass die Relevanz deutlicher gemacht wer-
den muss. Möglichkeiten wären entweder die Relevanz in den Videos zu betonen oder
die betreuenden Lehrenden müssen diese hervorheben. Alternativ ist auch eine Ein-
bettung der Videos in eine Lernplattform möglich, dann ist besser ersichtlich, zu wel-
chem Themengebiet es gehört und eine kurze Relevanzbegründung könnte dort ver-
ankert werden.
In dem vorliegenden Beitrag wurden bisher nur subjektive Einschätzungen von
Weiterbildungsteilnehmenden zum Einsatz von Erklärvideos erfasst, um den Einfluss
auf den Lernprozess und -erfolg abschätzen zu können. Im nächsten Schritt sollte
untersucht werden, ob Erklärvideos auch einen positiven Effekt auf den Lernerfolg in
Form des objektiven Wissens haben. Im Rahmen dieses Beitrags wurde gezeigt, dass
Erklärvideos unter Berücksichtigung lehr-lerntheoretischer Aspekte verschiedene
Potenziale für die betriebliche Weiterbildung beinhalten, sie sich in den Arbeitspro-
zess integrieren lassen und so ein Mittel sind, um Arbeiten und Lernen miteinander
zu verknüpfen.
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„Ich weiß, was ich nicht weiß“: Reflexion von
Konzepten zur Formulierung und spielerischen
Darstellung von Kompetenzfortschritten
Claudia Ball, Matthias Ball, Joanna Burchert, Erik Funke
Abstract
Den eigenen Kompetenzfortschritt einschätzen zu können gilt als ein wichtiger Fak-
tor für Lernerfolg (Hattie 2009, Ryan & Deci 1985). Digital gestütztes Lernen verein-
facht die Darstellung von Kompetenzen und das Tracking bereits erreichter Kompe-
tenzstufen. Doch welche Formulierung von Kompetenzen ist zur Förderung und
welche zur Darstellung des Lernens sinnvoll? Der folgende Beitrag schlägt eine Brü-
cke zwischen der Formulierung von Kompetenzen mit den Zielen, Lernen zu fördern
und Kompetenzentwicklung abzubilden, und der Darstellung des Lernfortschrittes
für Lernende mit der Idee, spielerisch zum Lernen zu motivieren. Die Beschreibung
von Kompetenzen erfolgt in Anlehnung an die EQF-Systematik anhand eines Bei-
spiels aus der Ladungssicherung. Der Artikel richtet sich insbesondere an Gestal-
ter:innen von Lernumgebungen.
Schlagworte: Kompetenz, Kompetenzdarstellung, Learning Design, Gamification,
Metakognition
Being able to assess one's own competence progress is considered an important factor
for learning success (Hattie 2009, Ryan & Deci 1985). Digitally supported learning
facilitates the presentation of competencies and the tracking of competence levels al-
ready achieved. But which formulation of competencies is useful for encouraging
learning and which for illustrating it? The following article builds a bridge between
the formulation of competences with the goals of promoting learning and mapping
competence development and the representation of learning progress for learners
with the idea of motivating learning through gamification. The description of compe-
tences is based on the EQF system using an example from load securing. The article
addresses especially designers of learning environments.
Keywords: competence, competence representation, metacognition, gamification,
learning design
1 Einleitung: Lernen spielerisch sichtbar machen
Gamification beschreibt den Einsatz von Spielelementen wie Punktständen, Ranglis-
ten, Avataren und Storytelling für andere Zusammenhänge, z. B. den Bildungsbereich
(Deterding et al. 2011). Wie lässt sich dieses Phänomen mit Blick auf Lernen und Moti-
vation begründen? Ließe sich gamifiziertes Lernen, wie Kritiker:innen nahelegen, als
Fortführung der klassischen Konditionierungstheorie verstehen?
Dagegen spricht einiges. Bíró (2014) argumentiert, dass eine Theorie der Gamifi-
zierung nicht nur Mechanismen wie positive Verstärkung durch Feedback, Klein-
teiligkeit des Lernens und aufeinander aufbauende Herausforderungen beleuchten
müsse, sondern auch Aussagen treffen sollte zu weiteren Besonderheiten dieser Lern-
form: zu ihren sozialen Aspekten, zu der Verfügbarkeit individueller Lernmöglichkei-
ten und -pfade und zu der Bedeutung der Visualisierung von Lernprozessen. Bíró
(ebd.) plädiert dafür, Gamification als eine eigenständige Lerntheorie zu durchden-
ken, um der neuen Generation von Lernenden gerecht zu werden. Demgegenüber
verweisen Sailer et al. (2013) wie auch Putz und Treiblmaier (2015) darauf, dass viele
Lern- und Motivationstheorien zur Begründung von Gamification beitragen, da es
sehr unterschiedlich konzeptualisiert und umgesetzt werde. Im Sinne dieser Vielsei-
tigkeit geben Sailer et al. (2017) zu bedenken, dass die Wirksamkeit gamifizierten Ler-
nens an sich nicht vergleichbar sei: Zu untersuchen seien konkrete Spielelemente,
nicht die Idee der Gamifizierung an sich. Unterschiedliche spielerische Komponen-
ten förderten das Lernen jeweils auf andere Weise.
In einer experimentellen Studie belegten Sailer et al. (2017), dass eine Lernumge-
bung mit Punkten, vergleichenden Lernständen und einer Übersicht des eigenen
Kompetenzfortschrittes dazu beiträgt, dass sich die Teilnehmenden als kompetent er-
leben. Aus der Perspektive empirischer Bildungsforschung zeigt Hatties quantitative
Metaanalyse (2009), dass die Einschätzung des eigenen Leistungsniveaus ein ent-
scheidender Faktor für kognitive Leistungsfähigkeit sei.1 Ryan und Deci (1985) zeich-
nen in ihrer einflussreichen Arbeit über Motivation nach, dass Selbstbestimmung
und Kompetenzerleben wichtige Antriebe menschlichen Handelns seien und dass
das Gefühl, Kontrolle über eine Situation zu haben, leistungsfördernd sei. Ein forma-
lisiertes Lernkonzept, das zudem ein Feedbacksystem in Form einer Kompetenzüber-
sicht hat, spricht im Sinne von Ryan und Deci (1985) zwar nicht mehr die intrinsische
Motivation an, sondern die extrinsische; es berührt aber wichtige Komponenten der
Motivation, nämlich das Bedürfnis, kompetent zu handeln, sowie Selbstwirksam-
keitsüberzeugung als Gefühl, eine Situation beeinflussen zu können. Weil externe
Belohnungssysteme interne Motivation schmälern und diese bei Wegfall externer Be-
lohnungen oft nicht zurückkehre (Deci et al. 2001), schlägt Nicholson (2012) vor, gami-
1 Für den Bereich beruflicher Bildung stehen solche Metaanalysen noch aus (vgl. Gessler & Siemer 2020). Aufschlussreich
wären sie gerade mit Blick auf das Spannungsfeld intrinsische versus extrinsische Motivation und weil nicht alles, was
allgemeinpädagogisch gilt, ohne Weiteres für die berufliche Bildung oder gar die berufliche Bildung Erwachsener übertra-
gen werden kann – Prozesse der beruflichen Identifikation und Zugehörigkeit zu einer beruflichen Praxisgemeinschaft
rücken zum Beispiel während der Ausbildung in den Mittelpunkt (vgl. Burchert 2014).
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fizierte Lernumgebungen bewusst mit sinnstiftenden Elementen auszugestalten.
Dazu gehört
• die Relevanz der spielerischen Elemente für die Lernenden sicherzustellen,
• verschiedene Möglichkeiten zum Erreichen der Lernziele zu bieten, indem un-
terschiedliche Lernmaterialien und mehrere Wege der Leistungserbringung er-
möglicht werden,
• verschiedene Möglichkeiten der Identifikation mit den Spielzielen und Mitlernen-
den einzuräumen,
• den Lernenden zu erlauben, den Inhalt der Lernumgebung mitzugestalten,
• eine sinnvolle organisatorische Einbindung des Spiels sicherzustellen.
Die Darstellung von Kompetenzständen in Form von Fortschrittsanzeigen, die spiele-
rische Sichtbarmachung des Lernens birgt also hohes Potenial – es reicht aber nicht,
einfach nur Punkte zu vergeben. Im Folgenden stellen wir einen Ansatz vor, beruf-
liche Kompetenzen für gamifiziertes Lernen zu visualisieren und zu formulieren.
Dieser Ansatz ist im Rahmen des BMBF- und ESF-geförderten Projektes LaSiDig2
konzeptualisiert worden; eine Umsetzung wird im Rahmen eines Nachfolgeprojektes
erwogen.
2 Formulierung von Kompetenzen
Bei dem im Projekt LaSiDig als Grundlage für gamifiziertes Lernen verwendeten An-
satz kommt eine Adaptierung des VQTS-Ansatzes3 zum Einsatz, den die Autorinnen
und Autoren bereits in mehreren anderen Projekten der beruflichen Weiterbildung
erprobt und praktisch umgesetzt haben. Der Ansatz bildet hierbei eine Brücke zwi-
schen den im beruflichen Alltag ausgeführten praktischen Arbeitsprozessen und dem
individuellen Lernen von Berufstätigen.
Grundlage für den verwendeten Ansatz ist eine Kompetenzentwicklungsmatrix –
im konkreten Fall des LaSiDig-Projekts für den Bereich „Ladungssicherung“ (siehe
Tab. 1). Die Matrix zur Ladungssicherung wurde im Vorläuferprojekt ProfDRV auf Ba-
sis von Arbeitsprozessanalysen und Facharbeiter-Experten-Workshops erstellt und im
Projekt LaSiDig weiterentwickelt.
2 Im Rahmen des von 2018 bis 2020 BMBF- und ESF-geförderten Projektes LaSiDig wurden eine Lernplattform und Lern-
apps für Android und iOS entwickelt, um das fachliche Lernen zum Thema Ladungssicherung, aber auch um den Erwerb
von Medienkompetenz zu unterstützen. Die Inhalte stehen als Open Educational Resources unter https://lasidig.de zur
Verfügung. Im Rahmen des Projektes wurden Konzepte zur Gestaltung von Microlearning reflektiert (s. Beitrag von Bur-
chert in diesem Band) und Überlegungen zur Implementierung digitalen Lernens an Beruflichen Schulen, in Betrieben
und in der Beruflichen Weiterbildung formuliert (zu finden als „Leitfragen“ unter https://www.projekt-lasidig.info/).
3 https://vocationalqualification.net
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Kompetenzentwicklungsmatrix zum Thema „Ladungssicherung“ (Quelle: Eigene Darstellung)Tabelle 1:
Der/Die Lernende ist in der Lage …
3.1 Be- und Entladen verschiedener Ladungsarten
3.1a



































































3.3 Be- und Entladung Vorbereiten und Dokumentieren
3.3a
… das Be- und Entladen anhand
von Frachtpapieren zu doku-
mentieren, zu überprüfen und
Mängel festzustellen.
… Zusammenladeverbote einzel-
ner Güter anhand der Frachtpa-
piere zu erkennen.
3.3b
… das Fahrzeug zu kontrollieren, ob es
für die Ladung geeignet ist in Hin-
blick auf den Aufbau (Kühler, Plane




… Ladepläne zu lesen, zu verste-
hen und zu erstellen.





… Gefahrensituationen frühzeitig zu
erkennen und sie abzuwenden.
3.4c
… Gefahrensituationen im weite-
ren Kontext (z. B. bei anderen)
zu erkennen und notwendige
Schritte einzuleiten.
3.5 Umgang mit Gewichts- und Abmessungslimitierungen und entsprechende Anforderungen an Fahrzeug und
Ladung
3.5a
… das Fahrzeug und die
Ladung in Bezug auf
Gewichts- und Abmes-
sungslimitierungen an-











… Lastverteilpläne und Lade-






è è è Zunehmende Kompetenzentwicklung/Lernfortschritt è è è
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Arbeitsprozesse/Kompetenzbereiche: Die Kompetenzentwicklungsmatrix unterteilt das
jeweilige Fachgebiet in die darin verankerten Arbeitsprozesse. Im Fall des Projekts
LaSiDig sind das:
• Be- und Entladen verschiedener Ladungsarten,
• Ladungssicherung,
• Be- und Entladung vorbereiten und dokumentieren,
• Sicherheit beim Be- und Entladen,
• Umgang mit Gewichts- und Abmessungslimitierungen und entsprechende An-
forderungen an Fahrzeug und Ladung.
Diese spiegeln die realen Arbeitsprozesse im Fachgebiet wider, sind für Praktiker:in-
nen im jeweiligen Fachgebiet entsprechend relevant und aus der Berufspraxis heraus
nachvollziehbar. Diese Arbeitsprozesse bilden später die Kategorien, in denen der
Lernfortschritt dargestellt sowie gemessen wird.
Kompetenzentwicklungs-/Lernfortschrittsschritte: Jeder der Kompetenzbereiche ist
in Kompetenzentwicklungsschritte heruntergebrochen. Diese zeigen von links nach
rechts gelesen den Kompetenzzugewinn an und bauen aufeinander auf. Um entspre-
chend den Kompetenzentwicklungsschritt 3.2c zu erreichen, müssen auch die Kom-
petenzentwicklungsschritte 3.2a und 3.2b nachgewiesen werden. Dies kann in Form
von absolvierten Lerneinheiten erfolgen, aber auch durch entsprechende Maßnah-
men zur Anerkennung vorherigen Lernens. Den Kompetenzentwicklungsschritten
zugrunde liegen hierbei in der Praxis typische Schritte des Kompetenzerwerbs, wie
sie z. B. durch eine Ausbildung, aber auch durch informelles Lernen in einem Gebiet
durch entsprechende Berufspraxis usw. durchlaufen werden. Mithilfe der Kompe-
tenzentwicklungsschritte wird entsprechend der Kompetenzzugewinn/der Lernfort-
schritt verdeutlicht.
Auf der so entstehenden Kompetenzentwicklungsmatrix lassen sich Lernfort-
schritte auf eine für einzelne Lernende nachvollziehbare und nah an der Berufspraxis
orientierte Weise veranschaulichen.
Um die Matrix jedoch mit konkreten Lerninhalten zu verbinden, ist eine weiter-
führende Operationalisierung der hier vorliegenden Kompetenzbeschreibungen un-
umgänglich. Hierfür wurde auf die Deskriptoren des EQR zurückgegriffen.4 Während
sich die in Tabelle 1 formulierten Kompetenzentwicklungsschritte am Deskriptor
„Kompetenz“ und dessen Definition orientieren, erfolgte entsprechend im nächsten
Schritt eine Ausdifferenzierung und Operationalisierung der in der Kompetenzmatrix
beschriebenen Kompetenz in Form von Fertigkeiten und Kenntnissen:
• Fertigkeiten (i. S. d. EQR5: kognitive Fertigkeiten – unter Einsatz logischen, intui-
tiven und kreativen Denkens – und praktischer Fertigkeiten – Geschicklichkeit
und Verwendung von Methoden, Materialien, Werkzeugen und Instrumenten),
ggf. zu unterteilen in:
4 https://europa.eu/europass/de/european-qualifications-framework-eqf
5 Europäischer Qualifikationsrahmen, siehe auch http://www.kompetenzrahmen.de/files/eqf_nurrahmen_de.pdf
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– Kognitive/intellektuelle Lernziele (Vergleiche anstellen, Zustände bewerten,
Handlungen abwägen, Entscheidungen treffen usw.)
– Psychomotorische Lernziele (physische, manuelle, motorische, sensorische
oder technische Fertigkeiten)
– Affektive Lernziele (Einstellungen, Interessen, Wertehaltungen)
• Kenntnisse (i. S. d. EQR: Theorie- und/oder Faktenwissen, Konzepte, Regeln,
Prozeduren, Prinzipien, usw.)
Fertigkeiten und Kenntnisse leiten sich hierbei aus der Kompetenz in folgender Logik
ab:
1. Für das Erreichen einer definierten Kompetenz sind bestimmte Fertigkeiten not-
wendig. Diese können in Form von kognitiv-intellektuellen, psychomotorischen
und affektiven Lernzielen ausdifferenziert werden (nicht alle Lernzielarten müs-
sen vorkommen).
2. Das Erreichen dieser Fertigkeiten/Lernziele benötigt ihnen zugrunde liegende
und zu definierende Kenntnisse.
3. Die so ermittelten Fertigkeiten/Kenntnisse müssen ggf. ergänzt werden, um z. B.
rechtlichen Grundlagen Genüge zu tun. Hier erfolgt ein intensiver Abgleich mit
entsprechenden Referenzrahmen.
Tabelle 2 gibt eine Handreichung zur Formulierung von entsprechenden Lernzielen
auf die Kategorien Fertigkeit und Kenntnis bezogen.



































































































(kognitive Fertigkeiten – unter Einsatz logischen, intuitiven und kreativen Denkens – und praktischer
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Die auf diese Weise entstandenen Lernziele (Kenntnisse und Fertigkeiten) bilden nun
zusammen mit der übergreifenden Kompetenz eine optimale Grundvoraussetzung
für die Entwicklung oder auch Zuordnung von entsprechenden Lerninhalten als auch
Tests. Hierbei ist es für die Anwendung des oben beschriebenen gamifizierten Ansat-
zes unumgänglich, dass Lerninhalte sich ausschließlich auf einen Kompetenzent-
wicklungsschritt beziehen. Die Aufteilung eines Kompetenzentwicklungsschritts in
mehrere Lerninhalte oder Tests ist hingegen unkritisch und kann sogar die spieleri-
sche Komponente des Ansatzes nochmals erhöhen, da mehrere „Herausforderun-
gen“ i. S. v. Lerneinheiten absolviert werden müssen, um den nächsten Kompetenz-
entwicklungsschritt zu erreichen. Eine stringente Zuordnung von Lerninhalten zu
entsprechend zugrunde liegenden Lernzielen bzw. -ergebnissen wird hierbei immer
vorausgesetzt.
3 Was davon sollen Lernende sehen?
Die Formulierung von zu erreichenden Kompetenzen ist also eine zentrale Grundlage
für die Gestaltung von Lernumgebungen.6 Im Sinne von Nicholsons (2012) oben auf-
geworfener Frage, wie gamifizierte Lernsettings mit sinnstiftenden Elementen ange-
reichert werden können, ist nun zu reflektieren, wie solche zugrunde liegenden Kom-
petenzmodelle für die Lernenden sichtbar gemacht werden. Der Visualisierung von
Kompetenzen können unterschiedliche Ansprüche zugrunde liegen. Gemeinsam ist
ihnen die Idee, durch das Sichtbarmachen des eigenen Lernens Motivation zu wecken
oder aufrechtzuerhalten. Indikatoren für Lernschritte können in beiden Fällen sowohl
Tests wie auch das Tracking des Abrufs einschlägig zugeordneter Inhalte sein: Wichtig
ist jeweils, dass deutlich wird, wie hier eine Anrechnung von Leistung erfolgt und
dass die Bewertungen für die Zielgruppe relevant sind. Eine Übersicht des bisher Er-
reichten fördert Transparenz über den zur Nutzung der Lernanwendung erforder-
lichen Zeitaufwand. In beiden Varianten ist auch denkbar, aber selten umgesetzt, dass
die Lernenden selbst festlegen, welche Kompetenzen sie eigentlich entwickeln möch-
ten. Abzugrenzen sind solche Kompetenzdarstellungen von der Visualisierung des
Engagements auf einer Lernplattform, die sich z. B. in der aktiven Erstellung von Bei-
trägen oder in der Anzahl von Followern dokumentiert.
Als zwei Pole eines Kontinuums lassen sich dabei allgemeine Visualisierungen
des Lernfortschritts versus differenzierte Kompetenzvisualisierungen denken:
• Allgemeine Visualisierungen des Fortschritts, z. B. in Form von Balken oder Pro-
zentangaben, stellen in der Regel dar, wie weit Lernende bei der Bearbeitung des
in einer Lernanwendung vorliegenden Materials gekommen sind.
• Differenzierte Visualisierungen von Entwicklungsschritten zeigen den Lernen-
den detailliert, inwiefern sie fachliche Inhalte, die bestimmten Kompetenzberei-
6 Nicht für alle Lernzusammenhänge ist dabei ein so komplexes Kompetenzmodell wie in diesem Beispiel erforderlich. Eine
Kompetenzmatrix als Grundlage ist vor allem dann sinnvoll, wenn der Lerngegenstand umfassend und dabei kohärent
und die Lernendengruppe z. B. mit Blick auf ihren Wissensstand heterogen ist.
Claudia Ball, Matthias Ball, Joanna Burchert, Erik Funke 197
chen und Kompetenzentwicklungsschritten zugeordnet sind, bearbeitet haben.
Sie fördern damit Metakognition als Reflexion der Lernenden darüber, was sie
schon wissen oder können und erleichtern damit die lernzielorientierte Bearbei-
tung der Lernanwendung. Damit erhalten die Lernenden auch eine aktivere
Rolle: Sie selektieren, differenzieren Lernziele.
Obwohl bewusste Entscheidungen der Lernenden mit Blick auf ihre Kompetenz-
entwicklung im Licht der Pädagogik selbstorganisierten Lernens eine hohe Bedeu-
tung haben, sind Anspruch und Inhalt von Lernanwendungen nicht immer für eine
solche Differenzierung geeignet. Es ist auch denkbar, dass zu detaillierte Kompetenz-
darstellungen die Lernenden überfordern, z. B. weil ihr Wissensstand in einem be-
stimmten Themengebiet oder ihre Selbstlernkompetenz nicht hoch genug sind, um
bewusst Lernziele zu verfolgen. Bei der Gestaltung einer Lernanwendung ist daher
gezielt abzuwägen, welche Variante der Visualisierung gewählt wird und warum. Der
berufspädagogische Anspruch sollte hierbei nicht gering sein, denn die Kultur der
Digitalität erfordert nicht nur den Erwerb neuen Fachwissens, sondern auch die Er-
weiterung u. a. der Kompetenz, selbstorganisiert zu lernen.
In einem zweiten Schritt kann die Entscheidung für die konkrete Form der Dar-
stellung fallen: Formate wie Balken, Spinnweben, Level oder Badges7 lassen sich
leicht dem jeweiligen Nutzungszusammenhang anpassen. Jede dieser Darstellungs-
formen kann dabei mit mehr oder weniger Relevanzbezug umgesetzt werden, z. B.
können
• Badges im Bereich Ladungssicherung als Plaketten oder auch Paletten dargestellt
werden und eine Entwicklungslinie bieten wie „vom Handhubwagen zum Gabel-
stapler“;
• Lernpläne als Streckenkarte (Roadmap) mit verschiedenen Stationen wie Lade-
und Entladestellen visualisiert werden;
• Kompetenzfortschritte mit Begriffen aus einer Kompetenzentwicklungsmatrix
als eine Art „Kompetenzbingo“ abgebildet werden (vgl. Tab. 1), das vom Lernsys-
tem aktualisiert wird. Dieses kann Lernenden individuell aufzeigen, wo schon
Kompetenzen vorliegen und zu Sammlungen von Inhalten verlinken, die auf
Kompetenzdefizite Bezug nehmen.
Einzelne Darstellungsmöglichkeiten sollten in Bezug auf ihre Grenzen und Möglich-
keiten zur Darstellung von verschiedenen Aspekten der Lernförderung abgewogen
werden: Was kann damit erreicht werden – und was ist nicht abbildbar? Zum Beispiel
ermöglichen Badges die Visualisierung des allgemeinen Lernfortschritts, erhellen
aber nicht, wie konkrete Kompetenzdefizite bearbeitet werden können – das können
ein „Kompetenzbingo” oder eine Roadmap hingegen zeigen. Es gilt jedoch auch abzu-
wägen, wie viel mit Blick auf die Motivationsstruktur eines konkreten Lernangebotes
überhaupt visualisiert werden soll.
7 Badges sind Symbole, die anzeigen, welche Leistungen Nutzer:innen einer Anwendung erbracht haben.
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4 Ausblick
Der vorliegende Beitrag argumentiert, dass die Beschreibung und Visualisierung von
Kompetenzen, die durch ein Lernangebot angestrebt werden, berufspädagogisch gut
durchdacht sein muss. In diesem Sinne wurde zunächst erläutert, wie zu erreichende
Kompetenzen formuliert werden können. In einem zweiten Schritt erfolgte eine Ab-
wägung, wie die Darstellung des Kompetenzfortschritts für die Lernenden sichtbar
gemacht werden kann. Deutlich wurde hierbei, dass es keine eindeutige Antwort da-
rauf gibt, wie viel und welche Visualisierung für ein bestimmtes Lernangebot „rich-
tig“ ist: Einerseits birgt die Darstellung von Kompetenzen in Lernangeboten ein Über-
forderungspotenzial, andererseits die Chance, durch Visualisierung das Verstehen zu
erleichtern und die Selbstlernkompetenz zu fördern. Gerade durch digitale Werk-
zeuge kann Komplexität leicht auf unterschiedlichen Ebenen dargestellt werden – sei
es durch Links zu Details, durch die Möglichkeit, selbstbestimmt Einstellungen zu
verändern, oder durch eine adaptive, sich an Lernende anpassende und ihre Fort-
schritte trackende Lernumgebung. Dass Lernende sich selbst Ziele setzen, ist ein zen-
traler Kern selbstorganisierten Lernens und eine wesentliche Kompetenz im Zeitalter
der Digitalisierung, die auch durch berufliche Weiterbildungen unterstützt werden
sollte. Zu den Wirkungen von Kompetenzvisualisierung ist also deutlich mehr For-
schung erforderlich! Offen ist bisher auch die Frage, ob neben der Visualisierung von
individuellem Kompetenzzuwachs auch die Darstellung anderer Variablen motivie-
rend wirkt, z. B. visualisieren Spiele und soziale Netzwerke oft die Aktivität der Nut-
zer:innen oder auch die Beliebtheit ihrer Beiträge. Denkbar ist zudem, neben der Dar-
stellung von individuellem Kompetenzzuwachs, der Fokus auf die Leistung von
Gruppen – nicht (nur) im Sinne eines Vergleiches der einzelnen Lernenden oder
Gruppen untereinander, sondern (auch) als Darstellung von gemeinsam Erreichten.
Durch die stärkere Verknüpfung von Forschung zum Thema Gaming und Gamifica-
tion, Spieltheorie und -praxis sowie lerntheoretischen Überlegungen können neue
Perspektiven zur Förderung selbstorganisierten Lernens entstehen. Neben der theore-
tischen Perspektive können Spiele selbst von Lerndesignerinnen und -designern stär-
ker rezipiert werden, um Anregungen zu Möglichkeiten der visuellen Symbolisierung
und Kontextualisierung zu erhalten.
Literatur
Bíró, I. G. (2014). Didactics 2.0: A Pedagogical Analysis Of Gamification Theory From A
Comparative Perspective With A Special View To The Components Of Learning. In:
Procedia - Social and Behavioral Sciences, 141, pp. 148–151.
Burchert, J. (2014). Von der Facharbeit in die Ausbildung: Empirische Studie und theoretischer
Rahmen zur Erforschung des pädagogischen Selbstverständnisses hauptamtlicher Ausbilder
und Ausbilderinnen. Dissertation an der Universität Bremen. URL: http://elib.suub.
uni-bremen.de/edocs/00104110-1.pdf
Claudia Ball, Matthias Ball, Joanna Burchert, Erik Funke 199
Deci, E. L. & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human behav-
iour. New York: Plenum Press.
Deci, E., Koestner, R. & Ryan, R. (2001). Extrinsic rewards and intrinsic motivations in
education: Reconsidered once again. Review of Educational Research, 71(1), p. 1–27.
Deterding, S., Dixon, D., Khaled, R. & Nacke, L. (2011). From game design elements to
gamefulness: Defining “Gamification”. Proceedings from MindTrek ’11. Tampere, Fin-
land: ACM.
Gessler, M. & Siemer, C. (2020). Umbrella review: Methodological review of reviews pub-
lished in peer-reviewed journals with a substantial focus on vocational education and
training research. International Journal for Research in Vocational Education and Train-
ing, 7(1), 91–125. https://doi.org/10.13152/IJRVET.7.1.5
Hattie, J. (2009). Visible Learning. A Synthesis of Over 800 Meta-Analyses Relating to Achieve-
ment. London.
Nicholson, S. (2012). A User-Centered Theoretical Framework for Meaningful Gamifica-
tion. Preprint of the Paper Presented at Games+Learning+Society 8.0, Madison, WI.
URL: http://scottnicholson.com/pubs/meaningfulframework.pdf
Putz, L.-M. & Treiblmaier, H. (2015). Creating a Theory-Based Research Agenda for Gamifi-
cation. In: Twentieth Americas Conference on Information Systems, Savannah. URL:
https://core.ac.uk/download/pdf/301365888.pdf
Sailer, M., Hense, J., Mandl, H. & Klevers, M. (2013). Psychological Perspectives on Motiva-
tion through Gamification. In Interaction Design and Architecture(s) Journal, - IxD&A,
N. 19, pp. 28–37.
Sailer, M., Hense, J., Mayr, S. K. & Mandl, H. (2017). How gamification motivates: An expe-
rimental study of the effects of specific game design elements on psychological need
satisfaction. In Computers in Human Behavior, 69, pp. 371–380.
200 „Ich weiß, was ich nicht weiß“
Welche Bedeutung hat die Digitalisierung für die 
Aus- und Fortbildung in den elektro-, informati-
ons-, metall- und fahrzeugtechnischen Berufen? 
Der Einsatz digitaler Technik führt hier zu starken 
Veränderungen der Tätigkeiten und Arbeitsabläufe. 
Gleichzeitig sind die Beschäftigten dieser Berufe 
durch die Verwendung und Herstellung digital 
innovativer Produkte im besonderen Maße Mitge-
staltende dieser Veränderungen. 
Der vorliegende Sammelband ist in drei Teile ge-
gliedert. Im Abschnitt zur ressourcenfokussierten 
Facharbeit geht es um die Gestaltung nachhaltiger 
Produktions-, Service- und Reparaturprozesse: Wie 
kann digitale Technik genutzt werden, um ressour-
censchonend und -effizient zu arbeiten? Unter dem 
Stichwort „Smartes Lernen“ diskutieren die Auto-
rinnen und Autoren das Gelingen der didaktischen 
Transformation und neue Unterrichtsmethoden 
für gewerblich-technische Schulen. Im Weiterem 
beschäftigt sich der Band mit der Informatik als 
Querschnittsdisziplin sämtlicher Digitalisierungs-
prozesse: Wie kann informatische Bildung in der 
beruflichen Aus- und Fortbildung gestaltet werden, 
obwohl Informatik kein verbindliches Schulfach 
ist?
Dieser Sammelband enthält Beiträge der 29. 
Fachtagung der BAG Elektrotechnik, Informations-
technik, Metalltechnik, Fahrzeugtechnik 2019 im 
Rahmen der Hochschultage Berufliche Bildung 
(HTBB) in Siegen.
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ma der Hochschultage Berufliche Bildung 2019 
in Siegen. Die Beiträge des Sammelbandes geben 
einen Überblick über die diskutierten Konzepte 
und Handlungsansätze.  
Der erste Teil befasst sich mit Fragen zum digitalen 
Kompetenzerwerb in verschiedenen Arbeitsdomä-
nen, von den Auswirkungen der Digitalisierung auf 
industrieller Arbeit und Landwirtschaft bis zur Ent-
wicklung von Medienkompetenz als Aufgabe der 
Berufsbildung. Im zweiten Teil stehen Fragen zur 
beruflichen Förderung in Zeiten der Digitalisierung 
im Mittelpunkt. Themen sind u.a. Lernortkoopera-
tionen, digitale Transformation in der Ausbildungs-
vorbereitung an Berufskollegs sowie Benachteilig-
tenförderung in digitalen Kontexten.  
Der Band richtet sich an Wissenschaftler und Wis-
senschaftlerinnen sowie Akteure und Akteurinnen 
in der beruflichen Bildung, im Übergangssystem, in 
der beruflichen Förderung und an Berufsschulen.
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Die Herausgebenden des vorliegenden Bandes sind:
Dr.in Joanna Burchert arbeitet als Learning Designerin bei DEKRA. Die 
Arbeits- und Organisationspsychologin war wissenschaftliche Mitarbeiterin 
am Institut Technik und Bildung der Universität Bremen. 
Michael Sander ist wissenschaftlicher Mitarbeiter der Abteilung Prof. Dr. 
Howe am Institut Technik und Bildung (ITB) der Universität Bremen.
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Die Transportlogistik leidet – wie viele andere Branchen auch – unter einem 
enormen Fachkräftemangel. Welche Möglichkeiten die Digitalisierung für die 
Gestaltung von attraktiven Arbeitsplätzen und Weiterbildungsangeboten in der 
Logistikbranche bietet, stellt der Sammelband vor.
Ausgehend von der Beschreibung des Sektors Transportlogistik werden die Aus-
wirkungen der Digitalisierung auf Arbeits- und Geschäftsprozesse der Branche 
mit Blick auf Weiterbildungsbedarfe analysiert. Darauf aufbauend werden bran-
chenspezifische Weiterbildungskonzepte vorgestellt und erste Erfahrungen aus 
der praktischen Erprobung reflektiert.
Die Forschungsergebnisse wurden mit Mitteln des Bundesministeriums für 
Bildung und Forschung (BMBF) und aus dem Europäischen Sozialfonds der Euro-
päischen Union (ESF) gefördert.
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grundlagen- und anwendungsorientierte Berufsbildungsforschung. Sie leistet 
einen Beitrag für den wissenschaftlichen Diskurs über Innovationspotenziale der 
beruflichen Bildung.
Die Reihe wird herausgegeben von Prof.in Marianne Friese (Justus- 
Liebig-Universität Gießen), Prof. Klaus Jenewein (Otto-von-Guericke- 
Universität Magdeburg), Prof.in Susann Seeber (Georg-August-Universität Göt-
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